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Tämän päivän työelämä on jatkuvasti muuttuva ja monessa asiassa kilpailuun pyrkivä. 
Ihmisiltä vaaditaan kykyä pysyä kehityksessä mukana ja kasvaa työelämän muuttuvien 
tarpeiden mukaisesti. Mentorointi voi olla yksi keino saada apua tähän kasvuun ja muu-
toksessa mukana pysymiseen. (Cranwell-Ward, Bossons & Gover 2004, 245.) Työ on 
tänä päivänä oleellinen asia ihmisten elämässä, koska se on eräänlainen terveyden ja 
”normaaliuden” osoitin yhteiskunnissa, joiden sosiaalinen järjestys perustuu keskeisesti 
palkkatyöhön. Tästä näkökulmasta on helppo ymmärtää työn ehkä erityisen suuri merki-
tys vammaisille ihmisille, sillä työssä ihminen voi osoittaa olevansa työkykyinen ja yh-
teiskunnan tuottava jäsen. (Suokas 1992, 72.) Tuetussa työllistymisessä toteutettava 
työvalmennus on tapa helpottaa kehitysvammaisia ihmisiä pääsemään mukaan työelä-
mään ja pysymään siellä.  
 
Tässä tutkimuksessa tutkin mentoroinnin ideoiden avulla kehitysvammaisten ihmisten 
tuetun työllistymisen työvalmennusta. Arvioin mentoroinnin käsitteiden ja ideoiden 
soveltuvuutta työvalmennukseen. Tutkimukseni käsitteellinen ratkaisu on yksi keino 
valtaistumisen (empowerment) näkökulman esiintuomisessa kehitysvammaisten ihmis-
ten elämässä. Mentoroinnin ideoiden tuomisella kehitysvammaisten ihmisten työval-
mennukseen haluan nostaa esille heidän yksilöllisyyttään ja valtaistumistaan oman elä-
mänsä päättäjiksi sekä täysivaltaisiksi yhteiskunnan jäseniksi. Tutkimuksellani osallis-
tun vammaisten ihmisten integrointiprosessista vallitsevaan nykykeskusteluun.  
 
Pirttimaa (2003b, 3) kirjoittaa tuettua työllistymistä käsittelevän väitöskirjansa johdan-
nossa tutkimuksensa emansipatorisuudesta, jota ajattelen löytyvän tästäkin tutkimukses-
ta. Kehitysvammaisten ihmisten huollon kohteena olemisen ja sitä koskevan tutkimuk-
sen sijasta lähden liikkeelle ajatuksesta, että kehitysvammainen ihminen on itsenäinen ja 
tasa-arvoinen ihminen muiden joukossa. Lähtökohtana on Pirttimaan sanoin ”yksilön 
tukeminen osallistumaan yhteisönsä elämään, siinä ympäristössä missä hän elää ja halu-
aa elää” (Pirttimaa 2003b, 3). Periaatteellinen olettamukseni on, ettei kehitysvammaisil-
le ihmisille tarvitse luoda vain heille suunnattuja toimintatapoja, vaan heidän kanssaan 
voidaan käyttää samoja menetelmiä kuin muidenkin ihmisten kanssa. Tällä näkökulma-
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valinnalla en kuitenkaan tarkoita sitä, että vammaisilla ihmisillä ei olisi tai saisi olla 
omia erityistarpeita – samaan tapaan kuin on ei-vammaisilla ihmisilläkin.  
 
Tutkimukseni tuottaa yhden mahdollisuuden havaita, miten valtakulttuurista tulevat 
ideat sopivat kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävään työhön. Mentorointia on 
käytetty lähinnä akateemisissa yhteyksissä ja korkeasti koulutettujen ihmisten kanssa, 
joka tekee sen tutkimisesta kiinnostavaa kehitysvammaisten ihmisten työhön sovellettu-
na. Lisäksi se on riittävän joustava menetelmä käytettäväksi hyvinkin erilaisissa tilan-
teissa. Koska tuetun työllistymisen työvalmennuksessa ei ole olemassa yksityiskohtaista 
taustateoriaa ja toimintatapaohjetta, on tärkeää nähdä, miten jokin jo olemassa oleva 
toimintatapa soveltuu siihen. 
 
Mentoroinnin käsitteistön soveltamisen lisäksi tutkimukseni tavoitteena on kuvata sitä, 
mitä tuettu työllistyminen ja erityisesti työvalmennus on. Kyseessä on melko uusi, in-
novatiivinen ja Suomessa toistaiseksi vähän käytetty ja tunnettu periaate, jonka takia 
haluan tehdä sitä näkyväksi. Tuettua työllistymistä koskevaa tutkimusta akateemisella, 
yliopistotasolla, on Suomessa tehty erittäin vähän. Tuetusta työllistymisestä löytyy kak-
si väitöskirjatutkimusta: Lapin yliopiston yhteiskuntatieteellisessä tiedekunnassa Maija 
Pelkosen tekemä väitöskirja ”Vähän kerrallaan niin pääset pitkälle – Tutkimus kehitys-
vammaisten työkeskusten tuetun työllistymisen verkostoitumisesta” sekä Helsingin yli-
opiston kasvatustieteellisessä tiedekunnassa Raija Pirttimaan tekemä väitöskirja ”Tue-
tun työllistymisen alkuvaiheet ja kehittyminen Suomessa”. Molemmat tutkimukset ovat 
vuodelta 2003. Pirttimaan väitöskirja koostuu yhteenveto-osasta sekä neljästä artikkelis-
ta, jotka on julkaistu vuosien 2000-2004 aikana. Suomessa tehdyn tutkimuksen vähäi-
syyden vuoksi koen tärkeäksi tutkia aihetta ja tehdä kehitysvammaisten ihmisten työtä 
ja sen tukimuotoja tunnetuksi. Tämä tekee tutkimuksen tekemisen haastavaksi.  
 
Tutkimukseni aineistona ovat viiden työvalmentajan ja viiden tuetun työllistymisen pal-
velun kautta työllistyneen ihmisen parihaastattelut. Haastattelin työvalmentajaa ja hänen 
valmennettavanaan olevaa työllistynyttä yhdessä. Lisäksi tutkimuksen myöhemmässä 
vaiheessa tapasin kahdeksaa työvalmentajaa, joiden kanssa keskustelin analyysistä 
nousseista kysymyksistä. Tämä keskustelu toimii lisämateriaalina aineistossani. Ana-




Oma kiinnostukseni aihealueeseen on syntynyt, kun olen työskennellyt sijaisena kehi-
tysvammaisten aikuisten hoitokodissa. Proseminaarityössäni tutkin kehitysvammaisten 
ihmisten sijoittumista vapaille työmarkkinoille. Kyseisen tutkielman kautta innostuin 
tekemään myös pro gradu -työn aiheesta. Vaikka kyse on pienestä ihmisryhmästä1, hei-
dän asiansa ajaminen ja asioiden esiin nostaminen on tärkeää. Samalla se voi auttaa 





Aloin hahmotella tutkimuskysymyksiä keväällä 2005, jolloin tein työni tutkimussuunni-
telmaa. Toisaalta halusin saada yleistä tietoa tuetusta työllistymisestä, mutta keskittyä 
kuitenkin työvalmennukseen. Tavoitteeni oli pohdintojen jälkeen lopulta selkeä: arvioin 
mentoroinnin ideoiden soveltuvuutta kehitysvammaisten ihmisten työvalmennukseen. 
Arvioinnin olen toteuttanut tutkimuskysymysteni avulla erityisesti vertaamalla mento-
roinnin periaatteita ja ideoita työvalmennuksen käytäntöihin, joista sain paljon tietoa 
aineistostani. Aineiston keruun, sen sisällön ja analyysin sanotaan tarkentavan tutkimus-
tehtävää (Raunio 1999, 312), ja näin osa alun perin suunnittelemistani tutkimuskysy-
myksistä jäi pois, osa tarkentui ja yksi kysymys tuli lisää. Lopullisten tutkimuskysymys-
ten tekeminen ei ollut missään vaiheessa helppoa, sillä tutkittavaa ja kysyttävää olisi 
ollut paljon. Kysymysten rajaaminen ja selkiyttäminen oli työlästä. Lopulta ne muotou-
tuivat seuraavanlaisiksi: 
 
1. Mitä yhteistä ja mitä eroa on työvalmennuksella ja mentoroinnilla? Mitä annettavaa 
mentoroinnilla voisi olla työvalmennukseen? 
2. Miten mentorointi sopii kehitysvammaisten ihmisten työvalmennuksen jäsentämi-
seen? 
3. Kenen ehdoilla työvalmennusta toteutetaan? 
 
Ensimmäisten kysymysten avulla etsin mentoroinnin ja työvalmennuksen yhtäläisyyksiä 
ja eroavaisuuksia. Ne auttavat hahmottamaan sitä, mitä annettavaa mentoroinnilla voi 
                                                 
1
 Suomessa kehitysvammaisia ihmisiä on arviolta 30000 (Verneri, 11.4.2006). 
 7 
olla työvalmennukseen ja toisaalta sitä, millä tavalla mentorointi ei sovellu työvalmen-
nuksen tarkoituksiin tai toimintaan. Nämä kysymykset auttavat havaitsemaan ja ana-
lysoimaan mentoroinnin ideoiden toimivuutta työvalmennuksessa sekä sitä, voiko men-
toroinnin käsitteistön avulla jäsentää työvalmennusta. Kolmannen kysymyksen avulla 
tutkin, kuka työvalmennuksessa tuottaa sen sisältöjä, toimintatapoja ja miten kehitys-
vammaisten ihmisten omat toiveet otetaan huomioon. Mentoroinnissa mentoroitavan 
esiin nostamat tavoitteet ja toiveet ovat keskeisellä sijalla ja haluan kysyä, onko näin 
myös työvalmennuksessa. Taustoitan tutkimuskysymykset luvuissa kolme ja neljä, jois-
sa käsittelen mentorointia ja tuettua työllistymistä.  
 
1.2 Tutkimuksen sisältö 
 
Tutkimukseni koostuu kahdeksasta luvusta. Tutkimukseni aluksi kirjoitan toisessa lu-
vussa lyhyesti kehitysvammapalveluiden kehittymisestä Suomessa ja sitä kautta kehi-
tysvammaisten ihmisten asemasta yhteiskunnassamme. Määrittelen samalla tämän het-
ken kolme keskeistä käsitettä kehitysvammapalveluiden ja -tutkimuksen saralla. Vaikka 
olen rajannut tutkimukseni ikään kuin pois palvelu- ja huoltonäkökulmasta, en voi si-
vuuttaa niitä käsitteitä, joilla palvelua ja huoltoa kehitysvammaisten ihmisten kanssa 
tehtävässä työssä nykyään kuvataan. Käsitteet kuvaavat nykyistä pyrkimystä saavuttaa 
kehitysvammaisten ihmisten tasa-arvoisuutta yhteiskunnassamme. Myös poliittisessa 
tavoitepuheessa käsitteet ovat itse asiassa samat kuin ne, joihin itsekin tässä tutkimuk-
sessa nojaudun. Nämä käsitteet ovat itsemääräämisoikeus, normalisaatio ja empower-
ment, jotka kaikki liittyvät keskeisesti toisiinsa. Toisessa luvussa perustelen sitä, miksi 
nykyään kehitysvammaisten ihmisten kanssa voidaan käyttää valtakulttuurin toiminta-
tapoja, miksi niitä tulee käyttää heidän kanssaan ja miksi tutkimusta kehitysvammaisista 
ihmisistä voi tehdä innovatiivisella ja heidät mukaan ottavalla tavalla. 
 
Kolmannessa luvussa käsittelen mentoroinnin käsitettä, mentoroinnin käyttötapoja sekä 
mentorin ja mentoroitavan ominaisuuksia. Mentorointi toimii työni teoriana ja käytän 
mentoroinnin käsitteistöä analyysissäni tuetun työllistymisen työvalmennuksesta. Men-
toroinnin käsitteistö ohjaa koko työni etenemistä ja kulkee työssäni mukana alusta lop-
puun asti. Neljännessä luvussa käsittelen tuettua työllistymistä, työvalmennusta sekä 
esittelen tuetun työllistymisen tilannetta Suomessa. Tarkoituksena on antaa jäsentävä 
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kuva tuetun työllistymisen periaatteista ja käytännöistä siitä olevan kirjallisuuden avul-
la. Lisäksi otan lyhyesti esille tutkimuksia ja teoksia työpaikkojen ihmissuhdeasioista, 
joilla tahdon selventää työhön liittyviä asioita vuorovaikutuksen, ristiriitojen sekä tasa-
arvon näkökulmista. Ne nousevat tärkeiksi asioiksi pohdittaessa vajaakuntoisen tai 
vammaisen ihmisen työllistymistä avoimille työpaikoille. 
 
Luvussa viisi esittelen tutkimuksen tekoprosessin, aineiston sekä tutkimusmenetelmät. 
Lisäksi pohdin tutkimuksen tekoon liittyviä eettisiä kysymyksiä ja tutkimuksen luotet-
tavuutta. Kuudes luku sisältää analyysin ja seitsemännessa luvussa kokoan analyysin 
tuloksia. Kahdeksas luku on pohdintaa ja kriittistä arviointia tutkimuksen tekemisestä ja 
sen tuloksista. 
 
Liitteissä kaksi ja kolme kuvaan työllistyneiden ja työvalmentajien työtä ja työn sisältö-
jä. Nämä kuvaukset ovat liitteinä, jotta ne eivät sekoittaisi tutkimuksen kulkua. Halusin 
liittää tutkimukseeni nämä lyhyet ja tiiviit kuvailut, jotta sekä työllistyneiden että työ-
valmentajien työn sisällöt tulisivat näkyviksi. 
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2 KEHITYSVAMMAISTEN IHMISTEN ASEMAN 
KEHITTYMINEN SUOMESSA  
 
Kehitysvammaisten ihmisten asema yhteiskunnassa on muuttunut eri aikoina ja heidän 
saamansa palvelu on muotoutunut eri aikoina erilaiseksi. Pirkko-Liisa Rauhala (1996) 
on väitöskirjassaan ”Miten sosiaalipalvelut ovat tulleet osaksi suomalaista sosiaalitur-
vaa?” tutkinut virallisten valtiollisten asiakirjojen, kuten komiteanmietintöjen, lakien 
valmisteluprosessien asiakirjojen sekä lakien ja säädösten avulla sitä, miten sosiaalipal-
velut sijoittuvat sosiaaliturvan kokonaisuuteen käsitteellisenä ilmiönä. Lisäksi hän on 
tutkimuksessaan tarkastellut sosiaalipalveluiden konkreettista kehittymistä ja sen taus-
talla vaikuttavia tekijöitä. Yhtenä tarkastelun kohteena on vajaamielishuollon asteittai-
nen muuttuminen kehitysvammaisten ihmisten huolloksi. Tutkimuksen avulla saa käsi-
tyksen Suomessa tapahtuneista muutoksista vammaispalveluissa ja sitä myöten suhtau-
tumisesta vammaisiin ihmisiin. (Rauhala 1996, 9, 17.) 
 
Ennen valtion mukaan tuloa vajaamielisten huoltoon oli 1700-1800-luvuilla voimassa 
ruotuhoitojärjestelmä, jossa pitäjän talot oli jaettu ruotuihin ja kukin ruotu oli velvolli-
nen elättämään tietyn määrän köyhiä. Ruotuhoito korvautui 1800-luvun lopulla ja 1900-
luvun alussa palkkatyöhön tai oikeastaan lähes pakkotyöhön perustuvalla hoidolla kun-
nallisissa vaivaistaloissa. Lisäksi mielisairaalat olivat monen kehitysvammaisen ihmisen 
asuinpaikkana. 1900-luvun alkupuolella uskonnollisesti motivoituneet ihmiset rakensi-
vat ensimmäiset kehitysvammalaitokset auttaakseen hädässä olevia perheitä ja vammai-
sia ihmisiä. (Saloviita 1992, 25-27.)  
 
Valtiollisessa järjestelmässä kehitysvammaisten ihmisten (siihen aikaan vajaamielisten) 
huollon suunnittelu alkoi sosiaaliministeriön tutkimustoimiston selvityksen jälkeen vuo-
sina 1935-1936. Selvitys osoitti, että vajaamielisyyttä esiintyi paljon maaseudulla ja 
ensimmäisen konkreettisen ehdotuksen vajaamielisten hoidon järjestämiseksi tekikin 
maaseudun terveydenhoito-oloja selvittänyt komitea. Komitean mukaan vajaamieliset 
lapset tulisi saattaa laitoshuoltoon kodeistaan, joissa he häiritsivät ”normaalilasten hen-
kistä kehitystä”. Ehdotuksen mukaan huolto järjestettäisiin huoltopiireittäin yhteistyössä 
kuntien ja valtion kesken. 1940-luvulla alettiin katsoa, että jokainen vajaamielinen lapsi 
tulisi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa saattaa laitoshoitoon sekä hänen oman 
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kehityksensä että kotiympäristölleen aiheuttamiensa ongelmien vuoksi. Valtion rahoi-
tuksen katsottiin mahdollistavan riittävän suurten ja keskitettyjen laitosten rakentami-
sen. Konkreettiset edellytykset laitoshuollon rakentamiselle olivat kuitenkin heikot ja 
laitosten rakentaminen siirtyi seuraaville vuosikymmenille. Laitospaikkojen rakentami-
nen oli Suomessa voimakkainta 1960-luvulla. (Rauhala 1996, 120-123, 176.)  
 
Samaan aikaan, kun 1960-luvulla rakennettiin massiivisia laitoksia, alkoi jo kriittinen 
keskustelu vajaamielisten huollon suunnasta ja perusteista. Samalla kun valtio vei läpi 
jo vanhentuneeseen toimintaperiaatteeseen kytkeytyvää keskuslaitosten rakentamishan-
ketta, se toisaalta käynnisti uudistamisen vajaamielisten huollossa. (Rauhala 1996, 177.) 
Moniarvoisemman yhteiskunnan ilmapiiri vaati uutta tulkintaa kehitysvammaisuudesta 
ja poikkeavien henkilöiden eristämisen tarve heikkeni (Saloviita 1992, 32). Vajaamielis-
ten huollon muuntaminen kehitysvammaisten huolloksi alkoi muun muassa käsitteiden 
tarkistamisella ja toisistaan erottamisella. Virallisissa dokumenteissa vajaamielisen käsi-
te muuttui kehitysvammaiseksi 1960-luvun lopun ja 1970-luvun alun vaiheilla. Käsit-
teistä katsottiin muodostuvan toiminnan keskeisiä symboleja, jonka takia täytyi välttää 
kielteisesti leimaavia ja vajavuutta korostavia käsitteitä. (Rauhala 1996, 176, 179.)  
 
Kehitysvammaisia ihmisiä alettiin hyväksyä yhteisön jäseniksi, mutta integraation to-
teuttaminen eteni hitaasti. Kehitysvammalain tekemisessä ja hyväksymisessä kului usei-
ta vuosia ja se astui voimaan vuonna 1977. Sitä ennen oli ollut voimassa vuoden 1958 
vajaamielislaki. Kehitysvammalaki muodosti pohjan uudenlaiselle asumismuodolle, 
jossa kehitysvammaiset ihmiset integroitiin asumaan yhteisöihinsä. (Saloviita 1992, 29, 
32.) 1970-luvulla viimein nähtiin, että 1940-1950-luvuilla vallinnut käsitys siitä, että 
vajaamieliset olivat yhteiskunnallinen uhka ja vaara, oli epäinhimillistä ja ihmisoikeuk-
sien vastaista (Rauhala 1996, 180). 
 
Vuonna 1979 valmistui viimeinen keskuslaitos, mutta pikku hiljaa laitoskritiikin kasva-
essa 1980-luvun kuluessa laitospaikkoja ruvettiin supistamaan ja kehitysvammaisten 
ihmisten avopalveluja kehittämään. Suomessa sekä laitosten rakentaminen että niiden 
paikkojen vähentäminen alkoivat kansainvälisesti katsottuna myöhään, sillä muun mu-




Timo Saloviita (1992) on tutkinut yhden kehitysvammalaitoksen asukkaiden adaptiivi-
sen käyttäytymisen muutoksia viiden vuoden ajan sen jälkeen, kun laitos lakkautettiin ja 
kehitysvammaiset ihmiset muuttivat asumaan ryhmäkoteihin. Käyttäytymistä seurattiin 
yhteensä seitsemän kertaa adaptiivisella arviointiasteikolla, AB-asteikolla (Saloviita ei 
tutkimuksessaan kerro tarkemmin asteikosta ja sen käytöstä). Saloviidan mukaan kehi-
tysvammaisten ihmisten, erityisesti lievästi ja keskivaikeasti kehitysvammaisten, itse-
näisen elämän taidot lisääntyivät. Lisäksi laitoshoidon purkamisen myötä hoidon laatu 
parani ja hoitotyö muuttui asiakaskeskeisemmäksi. Saloviidan tutkimuksen tulokset 
osoittavat osaltaan laitoshuollon purkamisen positiivisia vaikutuksia kehitysvammaisten 
ihmisten elämään. Saloviita kaiken kaikkiaan katsoo, että kehitysvammaisilla ihmisillä 
on oikeus elää mahdollisimman normaalia elämää, johon sisältyvät myös asumiseen 
liittyvät kysymykset, joiden tulee hänen mukaansa olla yhteiskunnassa yleisesti vallit-
sevan asumiskäytännön mukaisia. Koska kyseessä on normaalisuusperiaate, ei Salovii-
dan tekemä tutkimus hänen omasta mielestään ole edes tarpeellinen, mutta tutkimus voi 
kuitenkin auttaa hälventämään epäilyksiä, joita ihmisillä on integraatiota kohtaan. (Sa-
loviita 1992, 58, 88, 96, 197, 200.) 
 
1970-luvulta alkaneessa vammaisten asemaa koskevassa keskustelussa on tuotu esille 
vammaisten ihmisten oikeus subjektiuteen. Vammaisten ihmisten oman kokemuksen 
huomioonottaminen on tullut tärkeäksi. Vammaisuus ”ongelmana yhteiskunnassa” on 
muuntunut käsitykseksi ”yhteiskunnasta vammaisten ongelmana”, kuten Rauhala (1996, 
182) kirjoittaa. Nykyään ei enää nähdä vammaista ihmistä ongelmana tai vamman aihe-
uttajana, vaan yhteiskunnan nähdään vammauttavan puutteellisilla palveluilla, tukimuo-
doilla ja erilaisilla esteillä (Kristiansen 1996, 31). Tämä käsitystavan muutos on mer-
kinnyt palveluperiaatteen korostamista huoltoperiaatteen sijasta ja sillä on pyritty siihen, 
että sosiaalista yhteisöä sopeutetaan kehitysvammaisen ihmisen tarpeita vastaavaksi. 
(Rauhala 1996, 182-183.) 
 
Nykyinen tapa lähestyä vammaisuutta perustuu siihen ajatukseen, että vamma on vasta 
ihmisten toissijainen ominaisuus ja ensisijaisesti vammaiset ihmiset ovat tavallisia ihmi-
siä muiden joukossa. Vammaisilla ihmisillä nähdään olevan oikeus yhdenvertaisuuteen, 
kuten kaikilla muillakin ihmisillä. Vammaisilla pitää olla samat mahdollisuudet muiden 
kanssa koulutukseen, työelämään osallistumiseen, toimeentuloon ja sosiaaliturvaan. 
Heillä tulee olla oikeus perhe-elämään ja henkilökohtaiseen koskemattomuuteen, kult-
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tuurielämään, urheiluun ja vapaa-aikaan sekä yhteiskunnalliseen toimintaan ja uskon-
nolliseen vakaumukseen ja sen ilmaisemiseen.. Tämän takia vammaisiin ihmisiin koh-
distuva politiikka keskittyy nykyään vammaisten henkilöiden mahdollisuuksien yhden-
vertaistamiseen ja ihmisoikeuksien toteuttamisen varmistamiseen. (Haarni 2006, 9-10.) 
Vammaisten ihmisten tilanne yhteiskunnassa on siis muuttunut huomattavasti niistä 
ajoista, kun ajateltiin, että he ovat uhka muille ihmisille ja heidät tulee eristää laitoksiin. 
Ilkka Haarnin (2006, 48) katsauksen mukaan vammaiset ihmiset eivät kuitenkaan edel-
leenkään ole käytännössä yhdenvertaisessa asemassa muiden kansalaisten kanssa. Tämä 
tosiasia perustelee ja motivoi myös tutkimukseni lähestymistapaa. 
 
Keväällä 2006 ilmestyi Suomen ensimmäinen valtioneuvoston selonteko vammaispoli-
tiikasta. Sen mukaan suomalainen vammaispolitiikka perustuu kolmeen keskeiseen pe-
riaatteeseen, jotka ovat vammaisten henkilöiden oikeus yhdenvertaisuuteen, vammais-
ten henkilöiden oikeus osallisuuteen sekä vammaisten henkilöiden oikeus tarpeellisiin 
palveluihin ja tukitoimiin. Tämän hetken vammaispolitiikan haasteena on rakentaa yh-
teiskunta siten, että vammaiset henkilöt otetaan huomioon aktiivisina toimijoina ja vam-
maisilla henkilöillä on mahdollisuus osallistua yhteiskunnan toimintaan täysivaltaisina 
kansalaisina. (Valtioneuvoston selonteko vammaispolitiikasta 2006, 7, 27-28.) 
 
Tulevaisuuteen katsottaessa näkee Oiva Mäki (1998) mahdollisuuksia jopa sille, että 
koko kehitysvammadiagnoosi jää pois käytöstä. Hänen mukaansa näin tulee käydä, jos 
kehitysvamma-alan etiikka pohjautuu ihmisarvoon, jolloin tavoitteena voi olla ainoas-
taan kehitysvammaisen ihmisen ”täysi osallistuminen ja tasa-arvo”. Tämä edellyttää 
sitä, että kehitysvammaisella ihmisellä on oikeus osallistua yhteiskuntaan ilman ehtoja, 
ilman pätevöitymisvaatimuksia. Kehitysvammainen ihminen tulee Mäen mukaan nähdä 
nyt ja tulevaisuudessa yhteiskunnassa yksilöllisenä ihmisenä eikä jonkin diagnoosiryh-
män jäsenenä. (Mäki 1998, 166.) 
 
Kehitysvammaisille ihmisille tarkoitettujen palvelujen muotoutumiseen ovat eri aikoina 
vaikuttaneet yhteiskunnassa vallinneet näkökulmat kehitysvammaisuudesta (Saloviita 
1992, 17). Vuosikymmenien aikana tapahtuneiden käsitysten muutosten ansiosta kehi-
tysvammaisilla ihmisillä nähdään nykypäivänä olevan oikeus rakentaa arkielämäänsä 
muiden yhteiskunnan jäsenten tapaan. Kehitysvammaisten ihmisten valvomisesta ja 
 13 
sopeuttamisesta on pyritty siirtymään kehitysvammaisen yksilön omaa kehitystä tuke-
vaan palveluun. (Rauhala 1996, 184.)  
 
Kehitysvammaiset ihmiset kuitenkin ovat koko elämänsä ajan jollain tavoin riippuvaisia 
muiden ihmisten palveluista ja hiukan eri tavoin kuin muut kansalaiset (Lindqvist 2004, 
20). Tämän takia kysymykset itsemääräämisestä, normaalisuudesta ja empowermentista 
ovat keskeisiä käsitteitä kehitysvammaisten ihmisten kohdalla nykypäivänä. Määrittelen 





Itsemäärääminen on tärkeä asia kaikille ihmisille, ei vain kehitysvammaisille. Nykykä-
sityksen mukaan se on oikeus, joka kuuluu jokaiselle. Ihmisen tulee voida kontrolloida 
omaa elämäänsä, koulutustaan sekä tekemiään valintoja. Ihmisen tulee olla osallinen 
päätöksenteossa ja saada tietoa, joiden mukaan hän voi tehdä päätöksiä ja ratkaista on-
gelmia. Itsemääräämisen peruslähtökohtana on saavuttaa kunnioitusta ja arvostusta ja 
kokea itsensä arvokkaana ja tärkeänä, minkä vuoksi vammaisille ihmisille itsemäärää-
minen on erityisen tärkeää. (Nirje 1972, Wehmeyerin 2001, 9 mukaan.)  
 
Itsemääräämisoikeudella tarkoitetaan jokaiselle aikuiselle ihmiselle kuuluvaa moraalista 
oikeutta tehdä vapaasti omaan elämäänsä liittyviä valintoja ja päätöksiä sekä toteuttaa 
niitä. Itsemääräämisoikeuden tarkoituksena on turvata muun muassa mahdollisuus omi-
en mielipiteiden muodostamiseen, tahdonilmaisuihin ja tekoihin toisia loukkaamatta ja 
vahingoittamatta. Yleensä itsemääräämisoikeuden harjoittaminen edellyttää, että ihmi-
sellä on ainakin jonkinlaiset henkiset ja fyysiset valmiudet itsenäiseen ajatteluun ja toi-
mintaan. (Launis 1994, 51-52.) 
 
Juhani Pietarisen (1994) mukaan itsemääräämisoikeus jakaantuu kolmeen osatekijään: 
kompetenssiin, jolla tarkoitetaan henkilön kykyä harkintaan, päättämiseen ja toimintaan; 
autenttisuuteen, joka merkitsee henkilön itsenäisyyttä päätöksenteossa sekä valtaan 
niissä asioissa, jotka vaikuttavat omiin päätöksiin ja tekoihin. Henkilön oikeus toimia 
itsemääräävästi voi asettaa muille ihmisille moraalisia velvollisuuksia. Esimerkiksi jos 
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kehitysvammaisella ihmisellä on oikeus valita asuinpaikkansa, muiden tulee olla estä-
mättä tätä valintaa. Ihmisille on annettava kaikkea sitä apua, mitä he tarvitsevat toteut-
taakseen itsemääräämisen alueelle kuuluvia toimintojaan. Itsemääräämisoikeuden pe-
rusteella ihmisellä on valta toiminnan vapauteen ja myös valta avunsaantiin. Itsemää-
räämisen periaate on kuitenkin yksi eettinen periaate muiden joukossa eikä se välttämät-
tä ole ylittämätön siinä mielessä, että se pitäisi aina asettaa tärkeydessä muiden edelle. 
Tyypillisiä periaatteita, jotka voivat mennä itsemääräämisen edelle ovat esimerkiksi 
lähimmäisistä huolehtiminen ja elämän arvostaminen. (Pietarinen 1994, 15-26, 34, 37.) 
 
Jukka Kaukolan (2000) mukaan voidaan ajatella, että useimmat kehitysvammaisten ai-
kuiset eivät täytä Pietarisen (1994) itsemääräämiseen oikeuttavia kriteerejä (Kaukola 
2000, 40). Ei kuitenkaan ole mahdollista antaa yleistä vastausta kysymykseen, mihin 
kompetenssin ja inkompetenssin välinen raja tulisi asetta. Eettisen itsemääräämisen pe-
riaate edellyttää, että kompetenssin kynnys asetetaan mahdollisimman alas ja annetaan 
ihmisten toimia omien ratkaisujensa mukaisesti, ellei siitä ole muille selvästi haittaa. 
(Pietarinen 1994, 39.) 
 
Jotta vammaiselle ihmiselle olisi mahdollista hallita elämäänsä ja siten luoda hyvinvoin-
tiaan yhdenvertaisesti muiden ihmisten kanssa, on hänen erityisominaisuutensa ja tar-
peensa otettava huomioon (Vammaispoliittinen ohjelma 1995, 13.7.2006). Vammaisille 
henkilöille kohdennettavat palvelut ovat välttämättömyys ja mahdollistaja: niitä tarvi-
taan, jotta vammaiset ihmiset voivat elää itsenäistä elämää ja osallistua yhdenvertaisesti 
yhteiskunnan toimintoihin (Valtioneuvoston selonteko vammaispolitiikasta 2006, 18). 
Itsemäärääminen ei ole vain itsenäistä toimintaa. Vammainen ihminen voi esimerkiksi 
palkata henkilökohtaisen avustajan tai saada tukea päätöksentekoon. Tämä ei silti poista 
vammaisen henkilön itsemääräämistä. Tuki edesauttaa vammaista ihmistä ratkaisemaan 
ongelmia ja tekemään päätöksiä, olemaan itsenäinen. Päätöksenteko on vain yksi aspek-
ti itsemääräämisessä eikä suinkaan niin, että itsemäärääminen ja päätöksenteko olisivat 
synonyymeja. (Wehmeyer 2001, 8.)  
 
Kehitysvammaisten ihmisten itsemääräämisestä ei ole olemassa paljoa aineistoon perus-
tuvaa tutkimusta. Lisäksi sen tutkiminen ja mittaaminen on vaikeaa. (Wehmeyer 2001, 
12.) Wehmeyer ja Metzler (1995) ovat tutkineet Yhdusvalloissa 4500 aikuista kehitys-
vammaista itsemääräämisen näkökulmasta. Tutkimuksen mukaan monilla kehitysvam-
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maisilla ihmisillä ei ole mahdollisuutta kontrolloida omaan elämäänsä liittyviä päätök-
siä. Vain 33 % vastaajista oli sitä mieltä, että heillä on mahdollisuus valita missä asuvat, 
12 %:lla oli mahdollisuus vaikuttaa siihen, että palkkaisi avustajan, 21 % sai valita kuka 
on huonekaveri, 44 % valitsi työnsä tai päiväaktiviteettinsa, 26 %:lla oli mahdollisuus 
maksaa omat laskunsa ja 42 % ilmaisi tekevänsä jonkin pankkitoiminnan itsenäisesti. 
Kaiken kaikkiaan tutkimuksen mukaan kehitysvammaisilla ihmisillä oli puutteelliset 
mahdollisuudet vaikuttaa omaan elämäänsä ja kohtaloonsa. Tutkimuksen mukaan kehi-
tysvammaisten ihmisten osallistuminen omiin päätöksiinsä riippui siitä, kuinka tärkeitä 
päätökset olivat. Joissakin asioissa kehitysvammaisilla ihmisillä oli määräysvaltaa, ku-
ten siinä, mitä vaatteita he pitävät tai mitä tekevät vapaa-aikanaan. He eivät kuitenkaan 
osallistuneet isojen päätösten tekoon, kuten siihen, kuka heillä on huonekaverina tai 
luvan antamiseen lääketieteelliseen hoitoon. Lisäksi ilmeni, että aikuiset kehitysvam-
maiset eivät omanneet rooleja, joita usein aikuisuuteen liitetään: he eivät olleet naimi-
sissa, eivät kasvattaneet perhettä, eivät työskennelleet vapailla markkinoilla eivätkä 
asuneet itsenäisesti. (Wehmeyer & Metzler 1995, Wehmeyerin 2001, 12-13 mukaan.) 
 
Leena Matikka (2001) on väitöskirjassaan kuvannut kehitysvammaisten ihmisten elä-
mänlaatua ja tutkinut niitä asioita, jotka vaikuttavat siihen. Tutkimuksessa ilmeni, että 
useimmat kehitysvammaiset ihmiset ovat tyytyväisiä elämäänsä, mutta kaipaisivat 
enemmän mahdollisuuksia tehdä valintoja jokapäiväisessä elämässään sekä kokea itse-
näisyyttä ja itsemääräävyyttä valinnoissaan. Lisäksi monet toivoivat saavansa enemmän 
vaikuttaa työhönsä sekä ystäviensä ja kumppaneidensa valintaan. (Matikka 2001, 52-53, 
64.)  
 
Anette Kjellbergin (2002) tutkimuksessa selvisi, että on olemassa kuilu sen ideologian 
välillä, jonka mukaan kaikilla ihmisillä on oikeus määrätä omia asioitaan ja siinä, miten 
tämä ideologia käytännössä toteutuu kehitysvammaisten ihmisten kohdalla. Kjellberg 
haastatteli 23 kehitysvammaista ihmistä ja jakoi aineiston kolmeen päätöksenteon alu-
eeseen; riippumattomaan, osaksi riippuvaiseen ja riippuvaiseen. Asiat, jotka vaikuttivat 
päätöksentekoon osallistumiseen, olivat muun muassa yleiset asenteet vammaisuutta 
kohtaan, lainsäädäntö sekä päivittäisten toimintojen tavat. Kehitysvammaiset ihmiset 
olivat toisista riippumattomia eniten vapaa-ajalla, kun taas heidän työasioistaan päätet-
täessä oli osallisena myös muita ihmisiä. Yleensä kehitysvammaisten ihmisten hoitajat 
tai avustajat käyttivät paljon valtaa päätöksiä tehtäessä. Kjellbergin mukaan pitäisi edel-
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leen kiinnittää huomiota siihen, miten normalisaatio ja osallistuminen toteutuvat vam-
maisten ihmisten kohdalla ja muistaa se, että itsenäisessä päätöksenteossaankin kehitys-
vammainen ihminen tarvitsee tukea ja ohjausta, mikä ei saa merkitä oman päätösvallan 
vähentämistä. (Kjellberg 2002, 101, 111-112.)  
 
Elisabeth Olinin (2003) väitöstutkimuksen mukaan syntyy monia vaikeuksia, kun itse-
määräämisen tavoitetta pyritään muuttamaan arkipäivän toiminnaksi. Itsemäärääminen 
on hänen mukaansa jotakin, joka luodaan kanssakäymisessä ihmisten välillä. Myös so-
siaalinen konteksti on tärkeä, koska ihmisten teot muotoutuvat niistä rajoituksista ja 
mahdollisuuksista käsin, jotka sosiaalinen tilanne antaa. Olin on tehnyt tutkimuksensa 
nuorista kehitysvammaisista ihmisistä, jotka muuttavat pois kotoa omiin asuntoihin 
asumistoimintayksiköihin. Hän on kerännyt aineistonsa osallistuvalla havainnoinnilla 
sekä haastattelemalla nuoria, heidän vanhempiaan ja henkilökuntaa ja analysoinut ai-
neistonsa kvalitatiivisin menetelmin. Olinin toive on, että kehitysvammaisen ihmisen ei 
tarvitsisi olla asiakas omassa arjessaan eikä ammattihenkilökunnan tarvitsisi olla vain 
palvelun tuottajia. Olin tarkoittaa ammattipätevyyden merkitsevän sitä, että työntekijät 
käsittelevät ammatillista hallintaansa ja valtaansa riittävällä tavalla. Ammatillinen päte-
vyys näyttäytyy siinä, ettei hallitse liiaksi asiakkaan elämää. Kehitysvammaisen ihmisen 
itsemääräämisen esiintuominen vaatii työntekijöiltä erityistä pedagogista asennetta, jos-
sa kukin ongelma määritellään ja toiminta suunnitellaan yhdessä kehitysvammaisen 
ihmisen kanssa. (Olin 2003, 41, 51, 178, 219.) 
 
Lotta Löfgren-Mårtenson (2003) on väitöskirjassaan tutkinut kehitysvammaisten nuor-
ten seksualiteettia. Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jossa aineisto on kerätty ha-
vainnoimalla kehitysvammaisten ihmisten tanssia sekä haastattelemalla nuoria aikuisia 
kehitysvammaisia, heidän vanhempiaan ja työntekijöitä. Tutkimuksen mukaan monet 
kehitysvammaiset ihmiset ovat tottuneet siihen, että muut tietävät asiat parhaiten ja mui-
den päätöksiä ei kannata kyseenalaistaa. Side kehitysvammaisen nuoren ja hänen suku-
laistensa ja/tai työntekijöiden välillä on tiukka. Silloin, kun kehitysvammaisen ihmisen 
läheiset ovat valmiita kuuntelemaan ja tarjoamaan tukea itsemääräämisen kehittämises-
sä, on kehitysvammaisen ihmisen mahdollista kehittää positiivista kuvaa itsestä ja luot-
tamusta itseensä. Löfgren-Mårtensonin mukaan erityisen vaikeaa sukulaisten ja työnte-
kijöiden on antaa kehitysvammaisen nuoren päättää omista asioistaan silloin, kun ne 
koskettavat seksuaalisuutta. Pelätään raskaaksi tuloa, seksuaalista hyväksikäyttöä tai 
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seksuaalisen kontrollin menettämistä. Löfgren-Mårtenson kuitenkin katsoo, että nyky-
ään kehitysvammaisilla nuorilla on oikeus seksuaalisuuteen, mutta ympäristö ei tiedä, 
miten asiaa tulisi käsitellä. (Löfgren-Mårtenson 2003, 232, 235, 240.) 
 
Täydellinen itsenäisyys muista ihmisistä on mahdoton ja epärealistinen tavoite kenelle 
tahansa. Jokainen ihminen on riippuvainen toisesta ihmisestä ja jokainen tarvitsee toisen 
ihmisen apua silloin tällöin. Tarvitaan tasapainoa sen välillä, että ihmiset ovat itsenäisiä, 
mutta myös toisistaan riippuvaisia ja sidoksissa toisiinsa monin tavoin. Tasapaino saa-
vutetaan, kun ihminen käyttää täysimittaisesti kykyjään, taitojaan ja saa toisaalta tarvit-
semaansa apua lähiympäristöltään tavalla, joka kunnioittaa kaikkien osallistujien arvok-
kuutta. (Kaukola 2000, 41.) 
 
2.2 Normalisaatio ja empowerment 
 
Normalisaatio on keskeinen käsite puhuttaessa kehitysvammaisten ihmisten integroitu-
misesta ympäröivään yhteiskuntaan. Se on käsitteenä ja ideana edeltänyt empowermen-
tia. Sen myötä empowermentista eli oman elämänsä haltuun ottamisesta on tullut tavoi-
teltava asia ja normalisaation toteutumistapa. Vuonna 1968 Bengt Nirje alkoi kirjoittaa 
ja puhua normalisaatiosta kehitysvammaisten ihmisten kohdalla. Normaalisuus tarkoit-
taa periaatetta, jonka mukaan kaikkien kehitysvammaisten ihmisten tulee voida elää 
tavalla, joka mahdollisimman paljon muistuttaa yhteiskunnassa vallitsevia tavanomaisia 
oloja ja tapoja. Tämä ymmärretään usein väärin siten, että normalisaatio tarkoittaisi ke-
hitysvammaisten ihmisten tekemistä normaaleiksi. Tarkoitus on nimenomaan hyväksyä 
henkilö vammoineen ”normaalin” yhteiskunnan jäseneksi samoin oikeuksin, vastuin, 
velvollisuuksin ja mahdollisuuksin kuin kaikki muutkin. Nirjen mukaan kehitysvam-
maisella ihmisellä tulee muun muassa olla normaalit päivä-, viikko- ja vuosirytmit, 
normaali oikeus itsemääräämiseen sekä normaali elinympäristö. Normaaliuden määrit-
tää ympäröivän kulttuurin ja yhteiskunnan tavanomaiset toimintatavat ja yleisesti hy-
väksytyt mallit. (Nirje 2003, 15, 91-92, 152.)   
 
Normalisaatio on usein vain tavoite ilman, että se sisältää mitään selkeää kuvaa siitä, 
mitä se käytännön tasolla tarkoittaa kehitysvammaisen ihmisen elämässä. Ei myöskään 
ole ”ohjeita”, miten siihen voisi päästä ja saavuttaa normalisaation ideologian mukaiset 
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tavoitteet. Kristjana Kristiansen (1996) katsoo, että tuettu työllistyminen on yksi konk-
reettinen ja käytännöllinen normalisaation tavoitetta toteuttava toimintatapa. (Kristian-
sen 1996, 26-27.)  
 
Ideana empowerment on saanut alkunsa Yhdysvalloissa 1960-luvun sosiaalisesta pro-
testiliikkeestä ja oma-apuideasta, joka oli ajankohtainen 1970-luvulla. Bengt Starrinin 
(2000) mukaan empowermentin sisältöä on vaikea määritellä. Hän mainitsee sen tar-
koittavan sitä, että ihmisellä on itseään ja omaa tilannettaan koskeva hallitsemisen tun-
ne. Ihminen uskoo omiin kykyihinsä saavuttaa asettamiaan tavoitteita. Yhteistyö ja osal-
lisuus ovat tärkeitä osa-alueita empowermentissä, jotta vammainen ihminen näkisi it-
sensä positiivisessa valossa. Se edellyttää myös sitä, että muut ihmiset käyttäytyvät 
vammaista ihmistä kohtaan arvostavasti ja kunnioittavasti. (Starrin 2000, 72-77.) 
 
Juha Siitonen (1999) puhuu empowerment-käsitteestä voimaantumisena, jolla hän tar-
koittaa ihmisestä itsestään lähtevää prosessia. Sille prosessille toimintaympäristön olo-
suhteet voivat olla merkityksellisiä. Voimaantunut ihminen on löytänyt paitsi omat voi-
mavaransa myös mahdollisuudet havaita ja käyttää ympäristössä olevia voimavaroja. 
Hän on itse itseään määräävä ja vapaa ulkoisista pakotteista. Voimaantuminen lähtee 
ihmisestä itsestään eikä sen mittaaminen ole helppoa. (Siitonen 1999, 93, 169.)  
 
Aila Järvikoski, Kristiina Härkäpää ja Meri Pättikangas (1999) käyttävät empowermen-
tista suomenkielistä vastinetta valtaistuminen. Valtaistuminen on henkilökohtaisen hal-
linnan vahvistumista. Keskeisiä osatekijöitä valtaistumisessa ovat yksilön kokemus 
mahdollisuuksistaan vaikuttaa olosuhteisiinsa, saavuttaa päämääriään ja saada enemmän 
valtaa elämäänsä. Valtaistumisen prosessissa ihmiset kehittävät ja harjoittavat niitä tai-
toja, joita he tarvitsevat osallistuessaan yhteiskunnan ja organisaatioiden päätöksenteko- 
ja toimeenpanojärjestelmään. Vammaisen ihmisen kohdalla valtaistuminen merkitsee 
lisäksi sitä, että hän kykenee yhdessä muiden kanssa käynnistämään vammaisuutta ja 
vammaisten henkilöiden toimintamahdollisuuksia koskevan keskustelun yhteisössä. Se 
tarkoittaa myös sitä, että vammainen ihminen tiedostaa itsensä osana ympäröivää maa-
ilmaa. Työn tuoma sosiaalinen status on suomalaisessa yhteiskunnassa korkeampi kuin 
työttömyyden tai työkyvyttömyyden. Työllistyminen useimmiten vahvistaa henkilökoh-
taisen hallinnan tunnetta. Työ voi tarjota mahdollisuuksia sekä oppimiseen ja kehittymi-
seen että osallistumiseen, palkitsevaan yhteistyöhön ja työn tulosten yhteiseen näkemi-
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seen. Työntekoon voi kuitenkin liittyä hierarkkisia valtasuhteita, jolloin työ voi pahim-
millaan alistaa eikä valtaistaa. (Järvikoski, Härkäpää & Pättikangas 1999, 109-111, 113, 
119.)  
 
Kaukola (2000) on tutkinut Kehitysvammaisten Tukiliitossa toteutettua Kumppanuus-
projektia (1997-1999). Kaukolan tavoitteena on ollut tutkia, miten projekti on edistänyt 
vammaisten ihmisten oman asian ajoa sekä sitä, miten se on edistänyt vammaisten toi-
mijoiden voimaantumista. Arviointitutkimuksen aineisto koostuu tutkijan omakohtaises-
ta toimintaan osallistumisesta, havainnoinnista, haastatteluista sekä erilaisista dokumen-
teista. Tutkimuksen kohteena ovat kaikki vammaiset henkilöt, jotka ovat olleet mukana 
Kumppanuusprojektin toiminnoissa. Kumppanuusprojektissa toiminnasta vastasivat 
vammaiset henkilöt itse ja heidän tukenaan oli taustahenkilöitä, jotka avustivat ja tuki-
vat toimintaa. Projektin jälkeen monet toimijoista olivat aktivoineet oman paikkakun-
tansa vammaisia ihmisiä mukaan toimintaan paremman elämän puolesta. Projektin 
myötä toimijat uskalsivat ottaa enemmän riskejä elämässään ja toimia itsenäiset omassa 
arjessaan. Sitä kautta oli tapahtunut täysivaltaistumista. Valtaistumisen myötä vammai-
nen ihminen voi oppia puhumaan omasta puolestaan, mutta se vaatii myös sen, että ym-
päröivä yhteiskunta tukee vammaista ihmistä kasvamaan itsemäärääväksi persoonaksi. 
(Kaukola 2000, 11-15, 21, 79-80, 91-92.) Kaukolan tutkimus osoittaa, ettei empower-
ment ole lainkaan mahdoton tai päämäärätön tavoite kehitysvammaisten ihmisten koh-
dalla. Se vaatii heiltä itseltään ja heidän kanssaan työskenteleviltä ihmisiltä päämäärä-
tietoista toimintaa sitä kohti, että vammainen ihminen itse tekee itseään koskevia pää-
töksiä. 
 
Kanadassa on tutkittu valtaistumisen näkökulmasta kehitysvammaisten ihmisten odo-
tuksia elämältään ja mitattu heidän toimintaansa ammatillisella, sosiaalisella ja koulu-
tuksellisella kentällä. Tutkimus jakautui kahteen kolmen vuoden jaksoon, joista ensim-
mäisen aikana tutkittiin eri asioita, jotka vaikuttavat vammaisen ihmisen elämään. Toi-
sen kolmen vuoden jakson aikana osan tutkittavien elämään puututtiin jollakin uudella 
kuntoutustavalla ja tutkittiin, miten se vaikuttaa näiden ihmisten elämään. Vaikka ihmi-
set sanoivat olevansa onnellisia, he kuitenkin edistyivät ja etenivät elämässään vähän ja 
harvalla oli hallintaa oman elämänsä arkisissa asioissa. Useimmilla ei ollut ystäviä eikä 
tutkimuksessa havaittu lisääntynyttä itsetuntemusta tai tunnetta valtaistumisesta. Tutki-
muksen tulokset osoittivat, että useimmat kehitysvammaiset ihmiset eivät olleet eden-
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neet elämän eri asioissa huolimatta erilaisista kuntoutuksista. Tutkijoiden mielestä näyt-
tikin siltä, että kuntoutuksen tarkoituksena oli ”pitää ihmiset hiljaisina” eikä tarjota heil-
le keinoja parantaa omia elinolojaan. Kuntoutuksen tarkoituksena tulisi olla mahdollis-
taa ihmisten kykyjä ilmaista itseään ja tarvittaessa kykyä protestoida ja vaatia muutoksia 
elämäänsä. (Brown & Bayer 1992, 1-3, 45-46.) 
 
Koska kehitysvammaiset ihmiset ovat elämässään jonkinlaisen avun ja tuen tarpeessa, 
tarvitsee heidän kanssaan työskentelevillä ihmisillä olla empowermentin idean mukai-
nen asenne ja siihen tähtäävä työote. Se vaatii uudenlaisen roolin, uusien asenteiden ja 
ajatusrakennelmien sisäistämistä. Pitää olla tietoinen siitä, että kehitysvammaisella ih-
misellä itsellään tulee olla vaikutusmahdollisuuksia ja oikeus itsemääräämiseen omissa 
asioissaan. Kehitysvammaisen ihmisen näkökulma ja mielipiteet on huomioitava työssä. 
Ammatillisten työntekijöiden tehtävänä on auttaa kehitysvammaista ihmistä luottamaan 
itseensä ja omiin kykyihinsä. Työntekijöiden tulee näin pyrkiä poistamaan yhteiskun-
nasta niitä esteitä, jotka rajoittavat vammaisten ihmisten integraatiota. (Starrin 2000, 
90.) 
 
Suomessa on vuonna 1995 julkaistu valtakunnallinen vammaispoliittinen ohjelma 
”Kohti yhteiskuntaa kaikille”. Se pohjautuu YK:n yleisohjeisiin vammaisten henkilöi-
den mahdollisuuksien yhdenvertaistamisesta. Ohjelma on teoreettinen ja tavoitteellinen. 
Sen keskeisenä päämääränä on ollut luoda edellytykset vammaisten ihmisten täysival-
taistumiselle suomalaisessa yhteiskunnassa. Täysivaltaistumisen kautta jokaisella vam-
maisella ihmisellä nähdään olevan mahdollisuudet hyvään ja mielekkääseen elämään 
hänen omista kyvyistään ja tavoitteistaan lähtien. Hyvä ja mielekäs elämä sisältää valin-
nanvapauden ja itsemääräämisoikeuden toteutumisen. Jotta täysivaltaistuminen voi to-
teutua vammaisten ihmisten kohdalla, yhteiskunnan ja ympäristön tulee olla mahdolli-
simman esteetön. Tämä tarkoittaa sekä fyysisten, asenteellisten että kommunikaatioon 
liittyvien esteiden poistamista. Kun nämä esteet on poistettu, häviää niiden mukana 
vammaisuuden vaikutus olennaisena ihmistä määrittelevänä tekijänä. (Vammaispoliitti-




3.1 Luottamuksellinen vuorovaikutussuhde 
 
Mentoroinnin alkuperä on Kreikan mytologiassa. Kerrotaan, että Odysseuksen poika 
Telemakhos sai isänsä pyynnöstä opettajakseen, ystäväkseen ja neuvonantajakseen 
Odysseuksen Mentor-nimisen ystävän. (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000; Juu-
sela, Lillia & Rinne 2000.) Mentorointia voi pitää ikivanhana menetelmänä, jonka avul-
la on pyritty siirtämään elämänviisautta ja kokemusperäistä tietoutta nuoremmalle ihmi-
selle ja siten edistämään hänen kasvuaan (PoliAlumni, 9.11.2005). 
 
Tuulikki Juusela, Tuula Lillia ja Jari Rinne (2000) ovat kirjoittaneet teoksensa ”Mento-
roinnin monet kasvot” kootakseen yksiin kansiin olemassa olevaa tietoa mentoroinnista 
sekä tuodakseen esiin joitakin sen suomalaisia sovelluksia erilaisissa yhteyksissä. Kuten 
monissa muissakin teoksissa, Juusela ym. näkevät mentoroinnin osaksi organisaatioiden 
menestymistä, koska sen avulla voidaan tunnistaa, lisätä ja hyödyntää ihmisissä olevaa 
pääomaa. Heidän mukaansa mentorointi on ennen kaikkea kahden ihmisen välinen ke-
hittävä vuorovaikutussuhde. (Juusela ym. 2000, 7, 15.) Mentorointi tarkoittaa kokemus-
ten, näkemysten ja osaamisen siirtämistä henkilöltä toiselle (Nakari, Porenne, Mansu-
koski & Huhtala 2003, 7). 
 
Mentorointi on organisaation sisällä toteutettava luottamussuhde, joka perustuu sekä 
mentorin että mentoroitavan kehittymishaluun organisaation tavoitteiden suunnassa 
(Conway 1998, Juuselan ym. 2000, 15 mukaan). Mentoroinnin sanotaan olevan proses-
si, jossa mentori ja mentoroitava työskentelevät yhdessä löytääkseen mentoroitavassa 
piileviä kykyjä ja ominaisuuksia sekä kehittääkseen niitä. Tärkeämpää on auttaa mento-
roitavaa löytämään itsessään olevia kykyjä kuin auttaa häntä uralla eteenpäin. (Juusela 
ym. 2000, 15.) Toisaalta Yhdysvalloissa on kuitenkin keskitytty pääasiassa tukemaan 
mentoroitavan urakehitystä, kun taas Euroopassa korostetaan enemmän mentoroitavan 
kasvua ja henkilökohtaista kehittymistä (Cranwell-Ward ym. 2004, 27). Mentoroinnilla 
tavoiteltavia asioita voi näin ollen pitää varsin laajoina ja moniulotteisina yksilöllisen 
kehittymisen ja menestymisen alueella.  
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Geof Alred, Bob Garvey ja Richard Smith (2000) ovat mentoroinnin opaskirjasessa 
tuoneet esille, että mentorointia voidaan käyttää monissa eri tarkoituksissa, myös työ-
uralla etenemisen auttamisessa silloin, kun organisaatiossa halutaan tunnistaa lahjak-
kuudet ja rohkaista heitä etenemään uralla. Lisäksi mentorointia voidaan heidän mu-
kaansa käyttää uuden työntekijän perehdyttämisessä, kehityksen tukemisessa, työssä 
oppimisen tukena, muutosten helpottamisessa irtisanottujen tai lomautettujen työnteki-
jöiden tapauksissa tai uusien työtehtävien tai projektien vaatimusten helpottamisessa. 
(Alred, Garvey & Smith 2000, 9.) Paavo Lankinen, Asko Miettinen ja Veikko Sipola 
(2004, 116) haluavat kuitenkin erottaa erilaiset kehittämis- ja ohjausmenetelmät toisis-
taan ja he ovat sitä mieltä, että työhön perehdyttäminen ja työnopastus kuuluvat tavan-
omaisesti esimiehelle eivätkä ne sen tähden ole mentorointia. Cranwell-Ward ym. 
(2004) näkevät mentoroinnin olevan osa yrityksen menestystä ja kehittymistä, ja he 
suuntaavatkin teoksensa liike-elämän organisaatioille. Samalla he korostavat mento-
roinnissa mukana olevan ihmisen henkilökohtaista kehittymistä. Organisaatiolle mento-
rointi on keino varmistaa henkilökunnan oikeisiin asioihin kohdistuva osaaminen ja 
kapasiteetti, joiden avulla pystytään vastaamaan tämän päivän haasteisiin. (Cranwell-
Ward ym. 2004, 7, 16.) 
 
Mentoroinnissa tuki ja ohjaus ovat ensisijaisesti ammatillista (Frisk 2003, 58). Mento-
roitavan tarpeista, mentorin taidoista ja ohjaussuhteen avoimuudesta ja syvyydestä riip-
puen mentorointi voi ulottua myös työelämään liittyvien epävarmuuksien poistamiseen 
sekä yksityiselämän alueille (Nakari ym. 2003, 12; myös Frisk 2003, 58). Mentoroinnil-
le on ominaista kahdenkeskisyys, sitoutuneisuus, aitous ja joustavuus. Kahdenkeskisyys 
viittaa siihen, että mentorointisuhde on ”kahden kauppa”, joka pohjautuu luottamuk-
seen. Sitoutuneisuus muistuttaa, että molemmilla, mentorilla ja mentoroitavalla, on halu 
panostaa aikaansa ja osaamistaan mentorointiin. Aitous ja rehti toiminta takaavat avoi-
men vuorovaikutuksen. Joustavuus tarkoittaa sitä, että mentorointi on oppimisprosessi, 
jota ei voi eikä pidä lyödä ennalta lukkoon, vaan sen pitää antaa tapahtua ja edetä muut-
tuvien tilanteiden mukaisesti. Juuselan ym. (2000) teoksessa taustalla onkin ajatus elin-
ikäisestä oppimisesta, joka voi toteutua hyvässä vuorovaikutuksessa ja kumppanuudes-
sa. (Juusela ym. 2000, 7, 19.)  
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Lankinen ym. (2004) esittävät kirjassaan, jota voidaan käyttää oppikirjana henkilöstön 
kehittämisessä, keinoja työntekijöiden osaamisen ja kyvykkyyden arviointiin sekä kehit-
tämiseen. Heidän mukaansa yritysten vaikeudet johtuvat usein heikosta ja taitamatto-
masta johtamisesta. Lankinen ym. haluavat teoksessaan erityisesti olla avuksi yritysten 
johtajille, jotta yritykset voisivat käyttää tehokkaammin henkilöstövoimavarojaan ja sitä 
kautta menestyä paremmin. Koska Lankinen ym. katsovat mentoroinnin olevan vaativa 
yksilölliseen kehittymiseen käytetty menetelmä, sitä ei voi kopioida suoraan toisista 
yrityksistä tai oppikirjoista. Toisessa paikassa onnistunut järjestelmä voi toisessa muo-
dostua ongelmalliseksi. Lankinen ym. antavat teoksessaan suuntaviivoja ja esimerkkejä 
mentoroinnin sekä muiden henkilöstön kehittämismenetelmien toteuttamiseen. Mento-
roinnin toimintatapa muotoutuu heidän mukaansa ensisijaisesti mentorin näkemyksien, 
osaamisen ja kokemuksien siirtymisen kautta nuoremmalle henkilölle. Mentorointi on 
suunniteltava hyvin ja käynnistettävä organisaatiossa huolellisesti. (Lankinen ym. 2004, 
17-22, 96-99.) Se ei onnistu, jos se käynnistetään vain siksi, että se on muotia (Juusela 
ym. 2000, 40).  
 
Vaikka mentoroinnin toimintatapa muotoutuu enimmäkseen mentorin kykyjen kautta, 
lähtee mentoroinnin tarve mentoroitavan omista tarpeista ja halusta löytää itselleen sel-
lainen henkilö, jolta voisi saada uusia ajatuksia ja ideoita kehityksen tueksi. Mentorointi 
voidaan käynnistää koko yrityksen kehityshankkeena, mutta ketään ei voi pakottaa men-
torointiin. (Lankinen ym. 2004, 100.) On kuitenkin tilanteita, joissa mentoroitavalle 
nimetään mentori. Näin toimitaan Juuselan ym. (2000, 21) mukaan esimerkiksi juuri 
silloin, jos on kyse organisaation järjestämästä henkilöstön kehittämisprosessista. 
 
Mentorointisuhdetta kuvaa tavoitteellisuus. Tämä tarkoittaa sitä, että ennen suhteen al-
kamista mentoroitava ja mentori ja mahdollisesti myös muut tahot (esimerkiksi esimies) 
miettivät, mihin mentorointia tarvitaan ja mitä siltä odotetaan. Tavoitteita määriteltäessä 
on tärkeää pohtia niitä sekä mentoroitavan, mentorin että organisaation näkökulmasta. 
Olennaista on myös se, että tavoitteet määritellään riittävän konkreettisiksi, jolloin men-
toroinnin toteuttaminen ja arviointi helpottuvat. Mentorointiprosessi on yleensä määrä-
aikainen ja päättyy suunnitellun aikataulun mukaisesti. Tämän jälkeen mentori ja men-
toroitava voivat toki sopia jatkossa pidettävästä yhteydestä. (Frisk 2003, 58-59, 61.) 
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Cranwell-Ward ym. (2004) ovat teoksessaan halunneet antaa kattavan kuvan mento-
roinnista ja opastaa sen käytössä sekä niitä, jotka yrityksissä vastaavat mentorointioh-
jelmista että niitä, jotka ottavat osaa mentorointiin. Teos pohjautuu Henley Management 
Collegen mentoroinnin fokusryhmän kokemuksiin, joiden varaan kirjan esimerkit ja 
tilanteet on rakennettu. Kyseisen mentorointiryhmän kautta syntyneisiin käsityksiin 
mentoroinnin eri malleista Cranwell-Ward ym. jakavat mentoroinnin neljään erilaiseen 
malliin riippuen mentoroinnin muodollisuudesta ja rakenteesta. Sisäinen (embedded) 
malli on muodollinen ja strukturoitu. Se on selvästi sovitettu organisaation kehitysstra-
tegiaan ja/tai johtamisprosessiin. Mentoroinnilla on organisaatiossa tarkka tavoite ja 
kohderyhmä ja sen kesto on yleensä rajattu vuoteen tai kahteen. Ad hoc -mallissa men-
torointi on virallista ja muodollista, mutta kontrolloimatonta. Mentorointi on yleensä 
aloitettu organisaation toimesta, mutta jätetty sen jälkeen toimijoiden omaan varaan.  
Sosiaalisessa (social) mallissa mentorointi on sekä ei-rakenteellista että vapaamuotoista, 
epävirallista. Sitä ei edes aina luokitella mentoroinniksi, koska se voi olla kahden kolle-
gan tai ystävänkin välistä neuvonantoa. Itseapumallissa (self-help) mentoroitavalla on 
selkeitä tarpeita kehittymiselle ja tarpeita saada apua ”ekspertiltä”. Mallin mukaan men-
torointi on epävirallista, mutta strukturoitua. Tämän mallin yhteydessä voidaan puhua 




Mentoriksi sopiva henkilö kuvataan yleensä sellaiseksi, jolla on jo pitkä ja monipuoli-
nen työkokemus, muiden arvostus, myönteinen elämänasenne sekä halua auttaa muita ja 
jakaa omaa osaamistaan muille (Lankinen ym. 2004, 104). Hyvä mentori kykenee vaih-
tamaan luontevasti mentoroinnin otetta riippuen mentoroitavan tarpeista (Juusela 2000, 
27). Lisäksi mentorin on hyvä olla avoin ja joustava sekä hänellä tulee olla valmiuksia 
kohdata ristiriita- ja konfliktitilanteita (Cranwell-Ward ym. 2004, 86).  
 
Yleensä mentori on mentoroitavaa vanhempi ja kokeneempi sekä ystävänomainen hen-
kilö mentoroitavalle (Mentoroinnilla tukea tulevaisuuteen 2000, 5). Kokeneisuus ei vält-
tämättä ole ikäsidonnaista, sillä tietotekniikka-alan yrityksissä nuoremmat ovat toimi-
neet vanhempien mentoreina opastaessaan heitä uuden teknologian soveltamisessa 
(Lankinen ym. 2004, 105). Oleellisinta mentorin roolissa on valmius sitoutua ja antaa 
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aikaa toiselle ihmiselle sekä halu olla avuksi ja tueksi toisen ihmisen kehittymisen hy-




Periaatteessa jokainen voi sopia mentoroitavaksi, mutta on joitakin asioita, joita on ai-
heellista ottaa huomioon. Mentoroitavalla on hyvä olla jo perustietoa ja -osaamista työ-
elämästä. Hänellä on myös hyvä olla tervettä kunnianhimoa ja halua kehittää itseään. 
Mentoroitavalla tulee olla valmiutta ja joustavuutta hyväksyä toisen neuvoja ja oppeja 
sekä halua soveltaa näitä neuvoja ja oppeja käytännössä. Lisäksi on toivottavaa, että 
mentoroitava osoittaa sitoutumista ja kiinnostusta toimia organisaation päämäärien ja 
arvojen mukaisesti omien tavoitteidensa ohella. (Lankinen ym. 2004, 106.)  
 
Sitoutuvalla mentoroitavalla on kykyä ja halua pitkäjännitteiseen etenemiseen urallaan 
ja henkilökohtaisten kehitysohjelmien toteuttamiseen. Koska keskustelulla on mento-
roinnissa keskeinen asema, on mentoroitavalla oltava valmiuksia käsitteelliseen keskus-
teluun sekä valmiuksia palautteen vastaanottamiseen. (Mentoroinnilla tukea tulevaisuu-
teen 2000, 6.) Vaatimukset ovat haasteellisia, mutta mentoroinnin onnistumisen ja hyö-
dyn kannalta melko oleellisia. Toisaalta juuri kyseisiä taitoja mentoroinnissa harjoitel-
laan ja kehitetään. 
 
3.2 Mentorointi vs. muut vaikuttamismenetelmät 
 
Mentorointi pyritään erottamaan muista vaikuttamis- ja kehittämistavoista, vaikka niillä 
voi olla yhteisiä tavoitteita ja ominaisuuksia. Mentorointia ei ole esimerkiksi sponso-
rointi, tutorointi, opettaminen, työnopastus tai työnohjaus. Mentorointi voi sisältää 
kaikkea tätä, mutta ei yksistään ole vain jotain edellä mainituista. (Juusela ym. 2000, 
19-20.) Mentoroinnin toteutusalueita on useita riippuen organisaation ja työntekijöiden 
tarpeista. Paitsi että mentorointi on työpaikoilla tapahtuva vuorovaikutussuhde, voi 
mentorointia soveltaa myös esimerkiksi teini-ikäisten, maahanmuuttajien tai opiskeli-
joiden kanssa tehtävään työhön (Cranwell-Ward ym. 2004, 33).  
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Nykypäivän työelämä on täynnä erilaisia keinoja auttaa, tukea, opastaa ja kehittää työn-
tekijöitä. Miten ne erottuvat toisistaan ja millä tavalla ne ovat ainutlaatuisia? Esittelen ja 
käyn läpi seuraavissa kappaleissa lyhyesti erilaisia vaikuttamismenetelmiä työelämässä. 
Monet vaikuttamismenetelmät tuntuvat sopivan lähes sellaisenaan tai osittain kuvaa-
maan myös mentorointia. 
 
3.2.1 Valmennus  
 
Valmennus (coaching) on tuttu termi urheilumaailmasta. Sitä käytetään kuitenkin paljon 
myös työelämässä. Jenny Rogersin (2004) teoksen tarkoituksena on opastaa lukijaa 
ymmärtämään valmennusta, sen käyttömahdollisuuksia sekä käyttöä. Hän kuvaa val-
mennusta asiakkaan auttamiseksi, jossa yritetään saavuttaa koko asiakkaan potentiaali, 
joka on asiakkaan itsensä määrittelemä. Asiakas voi olla kuka tahansa valmennusta ja 
kehittymistä kaipaava ihminen. (Rogers 2004, 7.) Rogersin (2004) tausta-ajatuksena 
kulkee koko teoksen läpi ajatus siitä, että ihmisellä on mahdollisuuksia ja potentiaalia 
itsessään lähes mihin tahansa, mutta ne on löydettävä, opittava ja saatava käyttöön. Val-
mennus on yksi keino tämän potentiaalin löytämisessä ja käyttöön ottamisessa.  
 
Valmennuksen ja mentoroinnin välille ei voida asettaa selkeää rajaa. On kuitenkin joita-
kin ominaispiirteitä, joiden avulla ne voidaan erottaa toisistaan. Valmennus perustuu 
yleensä tiettyihin taitoihin, niiden opettelemiseen ja vahvistamiseen. Mentorointi puo-
lestaan on kokonaisvaltaista ja kohdistuu koko persoonaan. Mentorointi on pääasiassa 
keskustelu- ja vuorovaikutussuhde, kun taas valmennuksessa voidaan opetella jotain 
tiettyä konkreettista taitoa. Valmennuksessa voidaan antaa selviä toimintaohjeita, kun 
taas mentoroinnissa enemmän opastetaan tai ohjataan antamatta suoria vastauksia ky-
symyksiin. Valmennus on yleensä lyhytkestoista ja päättyy, kun jokin tietty asia on 
opittu. Mentorointi voi kestää hyvinkin pitkään, vaikka sille on voitu myös asettaa aika-
rajoituksia, jos se on esimerkiksi osa organisaation kehittämisprojektia. (Cranwell-Ward 
ym. 2004, 45-46; Pettinger 2002, 124, 126.) Lankinen ym. (2004) kirjoittavat valmen-
nuksen olevan tiedon ja taidon tason nostamista sekä kaiken osaamisen hyödyntämistä 
organisaatiossa. Valmennus keskittyy yhteisen osaamisen kehittämiseen, joten se eroaa 




Yhteistä mentorille ja valmentajalle on muun muassa opastus, tukeminen, toisen ihmi-
sen asianajo ja toiselle ”heijastimena”, reflektorina, toimiminen (Pettinger 2002, 125). 
Lisäksi sekä mentoroinnissa että valmennuksessa korostuu kahden ihmisen välille muo-
dostuva tasa-arvoinen suhde, joka on molempien menetelmien yksi avaintekijöistä (Ro-
gers 2004, 187; myös Cranwell-Ward ym. 2004, 4). Erityiseksi mentoroinnin tekee 
mentorin luonne uskottuna opastajana ja kehittäjänä (Pettinger 2002, 125). Kuten ai-
emmin tuli ilmi, mentori on yleensä alansa kokenut ihminen, joka haluaa auttaa nuo-
rempia kasvussa ja kehityksessä. Mentorille ei ole asetettu vaatimuksia käydä koulutuk-
sia ja saada sitä kautta opastusta tehtäväänsä. Sen sijaan valmentajalla olisi Rogersin 
(2004) mukaan hyvä olla opittua taitoa ja oikea tekniikka. Valmentajan täytyy siis saada 
koulutusta tehtäväänsä, jotta valmennus voi parhaalla mahdollisella tavalla auttaa asia-
kasta. (Rogers 2004, 185-186.) 
 
3.2.2 Perehdyttäminen, työnopastus ja työnohjaus 
 
Tarja Frisk (2003) on toimittamassaan teoksessaan ”Ohjaaminen työssä” luonut koko-
naiskäsityksen työssä ohjaamisesta, sen menetelmistä ja työssä oppimisesta. Hän kirjoit-
taa oppikirjamaisesti ja järjestelmällisesti erilaisista menetelmistä, niiden käyttötavoista 
sekä käytännön sovelluksista. Perehdyttäminen on Friskin mukaan prosessi, jonka ta-
voitteena on auttaa työntekijöitä tutustumaan, oppimaan ja harjaantumaan uusiin työteh-
täviinsä, työyhteisön tapaan toimia, työtovereihin ja yhteistyöverkostoihin. Hyvin toteu-
tettuna perehdyttäminen voi vaikuttaa omalta osaltaan työntekijän mielenkiintoa, vas-
tuunottoa ja työhön sitoutumista lisäävästi. Perehdyttämisen tarkoituksena on tukea 
työntekijän oppimista, helpottaa ihmissuhteiden solmimista työpaikalla, antaa tietoa 
organisaatiosta ja tuoda näkyväksi sen toimintatapoja. Lisäksi tarkoituksena on auttaa 
työntekijää muodostamaan kokonaisvaltainen kuva omista työtehtävistä. Perehdyttämi-
sen luonteeseen ja tavoitteisiin vaikuttaa se, mitä työntekijä jo osaa ja millainen tausta 
hänellä on. (Frisk 2003, 41.)  
 
Perehdyttäminen on aina vuorovaikutusprosessi ja perehdytettävä työntekijä on siinä 
aktiivinen toimija. Tärkeää on henkilökohtainen ja kasvokkain tapahtuva ohjaus. Yh-
dessä tekeminen perehdytettävän kanssa, ammattilaisen työn seuraaminen sekä työstä ja 
työntekijästä riippuen ns. ”vierihoito” voivat olla paikallaan. Frisk (2003) kirjoittaa, 
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ettei perehdyttäminen ole vain ohjaajan ja ohjattavan välinen prosessi, vaan näkökulma 
laajenee koko työyhteisöön. Tärkeää perehdyttämisessä on työyhteisön henki, jonka 
tulisi olla hyväksyvä ja auttava. Ohjaus ei voi jäädä vain perehdytykseen, vaan olennais-
ta on jatkuvuus niin, ettei työntekijää jätetä yksin perehdyttämisen päätyttyä. (Frisk 
2003, 41-43.) 
 
Työnopastuksella tarkoitetaan työpaikoilla annettavaa työtehtävien opetusta, jonka ta-
voitteena on taitojen opettaminen ja oppiminen. Työnopastus on yleensä osa perehdy-
tystä. Tarkoituksena on pyrkiä taitavaan työsuoritukseen ja myönteiseen asennoitumi-
seen työtä kohtaan. Kyse on Friskin (2003) mukaan sekä tietoisesta että tiedostamatto-
masta oppimisesta. (Frisk 2003, 5, 49.) 
 
Työnopastusta tarvitaan, kun työ on tekijälleen uusi. Työnopastamisen edellytyksenä 
on, että opastaja tuntee työorganisaation ja opastettavat työt. Työnopastuksen onnistu-
misen kannalta on oleellista, että opastaja ymmärtää, miten työssä opitaan ja miten op-
pimista tuetaan ja ohjataan. Lisäksi edellytys onnistuneelle työnopastamiselle on opasta-
jan oma halu ja innostus tehtävään. (Frisk 2003, 49.) 
 
Työnohjaus on luottamuksellista keskusteluun perustuvaa kokemuksellista oppimista ja 
uuden oivaltamista. Siinä voidaan käsitellä muun muassa työhön, työyhteisöön, työti-
lanteisiin ja erilaisiin toimintatapoihin liittyviä kokemuksia, kysymyksiä ja tunteita. 
Työnohjauksessa on mahdollisuus käydä läpi vaikeita työtilanteita ja purkaa mieltä as-
karruttavia asioita. Työnohjauksen avulla voidaan vähentää stressin tunnetta ja työn 
henkistä kuormittavuutta. (Introspekt, 6.9.2006.) 
 
Työnohjaus voidaan toteuttaa joko yksilö- tai ryhmätyönohjauksena. Yksilötyönohjauk-
sessa keskeistä on työnohjaajan ja ohjattavan välinen vuorovaikutussuhde. Työskente-
lyn lähtökohtana ovat ohjattavan työhön liittyvät kokemukset. (Introspekt, 6.9.2006.) 
Päivi Kupias (2003) luettelee yksilötyönohjauksen päämääriä, jotka monet sopivat 
myöhemmin esiteltävän työvalmennuksen päämääriksi. Työnohjauksen tavoitteita voi-
vat olla, että yksilöt kokevat oman työnsä mielekkäämpänä, jaksavat paremmin omassa 
työssään, kehittyvät ammatillisesti, kehittyvät esimerkiksi työhön liittyvissä vuorovai-
kutustilanteissa, parantavat työn laatua sekä selviävät työhön liittyvistä pulmista. (Kupi-





Edellä esittämieni vaikuttamismenetelmien lisäksi on olemassa muitakin tapoja kehittää 
työntekijöitä työelämässä. Muun muassa esimies-alaiskeskustelut ja erilaiset koulutuk-
set ovat paljon käytettyjä menetelmiä työyhteisöissä (Nakari ym. 2003, 7). Vaikutta-
mismenetelmissä on eroja niiden tavoitteissa, kohteissa eli kehitettävissä sekä kehittäjis-
sä. Esimerkiksi työnohjausta antaa työnohjaajakoulutuksen käynyt ihminen, esimies-
alaiskeskustelujen kehittäjänä toimii esimies ja mentoroinnissa mentorina toimii alansa 
kokenut asiantuntija. Kaiken kaikkiaan mentorointia on vaikea erottaa erilaisista vaikut-
tamismenetelmistä, joita käytetään työssä ja siihen ohjaamisessa. Vaikka Friskin (2003) 
teoksessa erilaisia vaikuttamismenetelmiä käytiin läpi järjestelmällisesti erilaisina oh-
jaamis- ja oppimistapahtumina, sekoittuivat nekin usein toisiinsa tai olivat sidoksissa 
toisiinsa.  
 
Mentorointia voidaan käyttää muiden kehittämismenetelmien perustana ja täydentäjänä. 
Parhaat tulokset saadaan usein silloin, kun lähdetään liikkeelle henkilökohtaisista tar-
peista ja käytetään rinnakkain erilaisia menetelmiä kuhunkin tilanteeseen sovellettuna. 
(Nakari ym. 2003, 10.) Pegg (2003) tuo esille erilaisia rooleja, joissa mentori voi olla 
riippuen mentorointitavasta. Nämä roolit koskevat edellä esiteltyjä erilaisia vaikutta-
mismenetelmiä. Mentori voi olla klassinen mentori, jolloin hän on viisas ja uskottu neu-
voja. Mentori voi olla mallin näyttäjä, jolloin mentori voi liikemaailmassa opettaa men-
toroitavalle asioita, miten ne tehdään menestyksekkäästi kyseisessä ympäristössä. Men-
tori voi olla myös opettaja, neuvoja (adviser), valmentaja (coach), neuvonantaja (coun-
sellor), kaveri (buddy) tai johtaja. (Pegg 2003, Cranwell-Wardin ym. 2004, 164-166 
mukaan.) Mentoroinnin joustavuus ja sovellettavuus erilaisiin tilanteisiin tulee esille 
siinä lähtökohdassa, että tavoitteet asetetaan mentoroitavan tarpeista käsin ja mentorin 




3.3 Mentorointi eri aloilla 
 
Lähes kaikki edellä käyttämäni kirjallisuus on ensisijaisesti suunnattu yrityselämän toi-
mijoille ja erilaisille liike-elämän kentässä toimiville organisaatioille. Ne ovat yleisop-
paita siitä, mitä mentorointi on ja miten sitä tulisi järjestää. Monissa teoksissa, kuten 
Nakarin ym. (2003, 7) opaskirjassa mentoroinnin katsotaan olevan nimenomaan johdon 
ja asiantuntijoiden kehittämiseen käytetty menetelmä. Mentorointia käytetään kuitenkin 
eri aloilla moniin eri tarkoituksiin. Muun muassa kasvatus- ja hoitotieteissä mentoroin-
tia on käytetty uusien työntekijöiden tai opiskelijoiden kehittämisen menetelmänä. Sosi-
aalityön puolelta en löytänyt tutkimuksia, jotka olisivat liittyneet mentorointiin. Kasva-
tustieteissä mentorointia käytetään opettajankoulutuksessa ja nuorten opettajien sisään-
otossa opetusmaailmaan. Mentoroinnin on nähty olevan jonkinlainen tukemisohjelma 
aloitteleville opettajille (Bey & Holmes 1992, 5). Kasvatustieteiden puolelta löytyy op-
paita, miten mentorointia käytännössä tulisi järjestää aloitteleville opettajille (mm. Flet-
cher 2000).  
 
Theresa Bey ja Thomas Holmes (1992) luettelevat aloittelevan opettajan tarpeita, joita 
mentorointiohjelmassa voidaan toteuttaa. Nuori opettaja tarvitsee apua kehittymisessä 
asiantuntevaksi opettajaksi. Hän tarvitsee kyvykkään mentorin, joka auttaa paperityön 
hallitsemisessa, työskentelyssä vanhempien kanssa sekä tukee ongelmanratkaisussa. 
Nuorella opettajalla on suotavaa olla mahdollisuuksia keskustella muiden aloittelevien 
opettajien kanssa. Lisäksi hänen tarvitsee tutustua kouluun ja osata suunnitella ensim-
mäisiä päiviään. Kaikessa tässä korostuu mentorin tärkeä rooli aloittelevan opettajan 
auttamisessa ja tukemisessa. Aloittelevat opettajat ovat halunneet apua kokeneemmilta 
opettajilta ja ovat kokeneet hyväksi avun ja tuen saannin. Tämä tukee heitä pysymään 
työssään ja kokemaan sen mielekkäämmäksi. (Bey & Holmes 1992, 6-7 ja 111.)  
 
Fletcher (2000) on antanut mentorille neuvoja siitä, miten järjestää mentorointia niin, 
että siitä on hyötyä uudelle ja kokemattomalle opettajalle. Hän tuo esille käsitteen aine-
mentori (subject mentor), joka tarkoittaa sitä, että eri aineiden opettajat auttavat aloitte-
levaa opettajaa ymmärtämään tietyn aineen opetusta ja oppimista (Fletcher 2000, 129-
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131). Mentoroitavalla voi siis olla useampia eri mentoreita, jolloin eri mentorin kanssa 
keskitytään tiettyyn oppiaineeseen. 
 
Hoitotieteiden puolelta löytyy useita pro gradu -tutkielmia mentoroinnista. Niissä on 
tutkittu mentoroinnin merkitystä ammatillisen osaamisen ja sen kehittymisen näkökul-
masta sekä mentoroinnin merkitystä hoitotyön johtamisessa. Tutkielmien mukaan men-
torointia käytetään hoitotieteissä melko paljon opiskelijoiden tukemisessa ja kehittämi-
sessä. Anne Salonen (2004) on tutkinut mentoroinnin näkökulmasta sairaanhoitajien 
perehdyttämistä työhönsä. Tutkimuksessa ilmeni, että perehdyttäjän nimeäminen etukä-
teen, palautteen anto sekä perehdytyksen kesto olivat tärkeitä asioita mentoroinnin nä-
kökulmasta toteutettavan perehdytyksen onnistumisessa. Salosen tutkimusaineisto koos-
tui 147 sairaanhoitajan kyselylomakevastauksista. (Salonen 2004, 2.)   
 
Helena Heikkilän (2004) pro gradu -tutkielma käsittelee osastonhoitajien kokemuksia 
heille suunnatusta mentoroinnista. Tutkimuksen tulosten mukaan mentoroitavana olleet 
osastonhoitajat olivat saaneet sekä ammatillista että henkilökohtaista tukea mentoreilta. 
Mentorointisuhde oli tärkeä kanava itseluottamuksen ja motivaation kasvulle. Lisäksi 
osastonhoitajat olivat oppineet erilaisia johtamistaitoja. Mentorin tehtävänä oli ollut 
toimia rohkaisijana, vahvistajana ja konsultanttina. (Heikkilä 2004, pro gradu -
tutkielman abstrakti.)  
 
Erilaiset tutkimukset ja opaskirjat mentoroinnista osoittavat, että mentorointia käytetään 
paljon erilaisissa yhteyksissä. Sitä käytetään erilaisilla työpaikoilla ja erilaisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Mentorointiin voivat osallistua sekä opiskelijat, työuraansa 
aloittelevat nuoret että jo työkokemusta omaavat henkilöt, kuten Heikkilän (2004) pro 
gradu -tutkielman osastonhoitajat. Mentorointi antaa mahdollisuuksia moniin erilaisiin 
kehittämistilanteisiin. Se luo lähtökohdat ja antaa tietyt raamit, joiden varassa kehittä-
mistä voidaan toteuttaa. 
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4 TUETTU TYÖLLISTYMINEN 
 
4.1 Tuetun työllistymisen määrittelyä 
 
Suomessa vajaakuntoisten ja vammaisten ihmisten työllistymistä on toteutettu 1960-
luvulta alkaen pääasiassa työkeskuksissa. Keskukset tarjoavat vammaisille ihmisille 
työtoimintaa, joka on yleensä yrityksille tehtävää alihankintatyötä, esimerkiksi pakkaus- 
ja kokoonpanotyötä. 1980- ja 1990-lukujen vaihteesta lähtien avotyötoiminta on mah-
dollistanut kehitysvammaisille ihmisille työnteon työkeskusten ulkopuolisilla työpai-
koilla. Avotyössä henkilö tekee töitä tavallisella työpaikalla, mutta hän ei saa siitä palk-
kaa, koska hän ei ole työsuhteessa työpaikkaansa. Sekä avotyötä tekevät että työkeskuk-
sissa työskentelevät saavat työstään muodollisen korvauksen työosuusrahan muodossa. 
(Hyvärinen 2001, 5.) Koivumäen (1999, 2) mukaan avotyö voi olla hyvä ponnahduslau-
ta tuetulle työllistymiselle, mutta myös este, jos työnantajat tottuvat siihen, ettei palkkaa 
tarvitse maksaa (Ylipaavalniemi 2004, 15-16). 
 
Yhdysvalloissa syntyi 1980-luvulla ajatus tuetusta työstä. Tällöin siellä alkoi tulla työ-
ikään ensimmäisiä vammaisia nuoria, jotka olivat käyneet koulunsa vammattomien op-
pilaiden joukossa ja kuuluneet koko ikänsä tavalliseen yhteiskuntaan. Heille ei kuiten-
kaan ollut tarjolla kuin suojatyötä työkeskuksissa. Sen johdosta alettiin kehittää tuettua 
työllistymistä, jossa vammainen ihminen voi olla työssä vapailla työmarkkinoilla. Yh-
dysvalloissa tuettu työ on määritelty lainsäädännössä ja se sisältää kolme peruspiirrettä: 
palkkatyön, työn tavallisessa ympäristössä ja työn tukitoimien avulla. (Saloviita, Lehti-
nen & Pirttimaa 1997, 65-67; Pirttimaa 2003a, 22.) 
 
Suomessa tuetun työllistymisen käsite tuli tunnetuksi vuonna 1995, jolloin Suomi liittyi 
Euroopan unioniin. EU:n sosiaalirahastojen projektiavustukset tulivat suomalaisten 
ulottuville, ja vuosina 1995 ja 1996 käynnistyivät ensimmäiset kehittämishankkeet. Sa-
loviidan ym. (1997) teos on kirjoitettu Suomen ensimmäisen tuetun työllistymisen 
hankkeen Tie auki! -projektista. Tuettuun työllistymiseen ei Suomessa aluksi sitouduttu 
juuri missään kovin voimakkaasti, koska sen ajateltiin olevan vain mielenkiintoinen 
menetelmä muiden joukossa. Tuettu työllistyminen ei kuitenkaan ole menetelmä, vaan 
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periaate, jonka mukaan myös vammaisilla ihmisillä tulee olla oikeus päästä mukaan 
avoimille työmarkkinoille. (Saloviita ym. 1997, 75-76, 82; Pirttimaa 2003a, 21.)  
 
Tuetun työllistymisen Suomen verkosto FINSEn ensimmäinen julkaisu, Tuettu työllis-
tyminen (1996), käy tuettua työllistymistä läpi erilaisista näkökulmista tuoden esimerk-
kejä sekä ulkomaisista että kotimaisista tuetun työllistymisen projekteista. Suomessa 
tuettu työllistyminen on määritelty prosessiksi, jossa vammainen ihminen voi sijoittua 
palkkatyöhön räätälöidyn koulutuksen ja työpaikalla annettavan henkilökohtaisen tuen 
ja ohjauksen avulla (Hiila 1995, Venäläisen 1996, 31 mukaan). Tarkoituksena on antaa 
jatkuvasti tukea vammaiselle henkilölle, jotta hän voi pärjätä työssään ja säilyttää työ-
paikkansa.  
 
Tuetun työllistymispalvelun tai työvalmentajan asiakkaaksi voi päästä monia eri reittejä 
pitkin. Työkeskukset ja työvoimahallinto voivat olla yhteydessä palvelun tarjoajaan. 
Lisäksi sosiaalityöntekijät, koulujen henkilökunta sekä työllistymistä toivova ihminen 
itse voivat ottaa yhteyttä tuetun työllistymisen palvelua tarjoavaan tahoon. (Kokkonen 
2005, 24.) Vammaisten ihmisten lisäksi tuetun työllistymisen kautta voivat työllistyä 
muuten vajaakuntoiset tai heikossa työmarkkina-asemassa olevat henkilöt (mm. päihde-
ongelmaiset, maahanmuuttajat, pitkäaikaistyöttömät). Kehitysvammaiset ihmiset ovat 
kuitenkin mielenterveyskuntoutujien kanssa suurin ryhmä tuetusti työllistyneistä. (Yli-
paavalniemi 2004, 11-12; myös Pirttimaa 2003a, 21.)  
 
Tuettu työ on kokonaisvaltainen palvelujärjestelmä. Sen toteuttamismuotoja voi olla 
erilaisia, mutta niitä yhdistää neljä piirrettä: 1) työsuhteinen palkkatyö, 2) integroitu 
työyhteisö, 3) työpaikalla tapahtuva koulutus sekä 4) tukipalvelut. (Wehman ja Kriegel 
1985, Venäläisen 1996, 31 mukaan.) Esittelen seuraavaksi nämä neljä ulottuvuutta. 
 
1) Työsuhteinen palkkatyö 
 
Tuetun työllistymisen työsuhde perustuu työntekijän ja työnantajan väliseen työsopi-
mukseen. Tuettu työ on säännöllistä palkkatyötä. Työaikojen tulisi olla sellaisia, että 
niillä olisi merkitystä toimeentulon parantumiselle ja yksilöllisten toimintamahdolli-
suuksien lisääntymiselle. Työ voi olla kokopäiväistä, osa-aikatyötä tai tietty tuntimäärä 
viikossa tarpeen mukaan. Työaika sovitaan sekä työnantajan että työntekijän tarpeita 
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vastaavaksi. Palkka määritellään joko minimipalkkavaatimusten mukaiseksi tai työteh-
tävää vastaavaksi. (Venäläinen 1996, 32.) Se sovitetaan yhteen taloudellisten tukitoimi-
en tai eläketurvan kanssa silloin, kun kehitysvammainen työntekijä ei kykene elättä-
mään itseään omalla työllään (Kaski, Manninen, Mölsä & Pihko 2001, 361). Silloin, 
kun työ näyttää turvaavan toimeentulon, työkyvyttömyyseläke voidaan jättää lepäämään 
vähintään kuudeksi kuukaudeksi, mutta enintään viideksi vuodeksi. Jos tuloja on kuu-
kaudessa alle 588,66 euroa, voi työkyvyttömyyseläkettä saada samanaikaisesti ansiotu-
lojen kanssa. (Kela, 28.2.2006.) Työsuhteen ja palkan lisäksi työllistyneellä tulee olla 
työssään samat sosiaaliset edut kuin muillakin työntekijöillä kyseisessä työpaikassa 
(Venäläinen 1996, 32).  
 
2) Integroitu työyhteisö 
 
Tuettuun työllistymiseen liittyy ajatus integroidusta työyhteisöstä. Sillä tarkoitetaan 
työpaikkaa, jossa useimmat työntekijät eivät ole vammaisia. Integraatio tarkoittaa fyysi-
sen läsnäolon lisäksi osallistumista työpaikan kaikkiin toimintoihin, joihin muutkin 
työntekijät osallistuvat. Sosiaalinen integraatio on olennainen osa tuettua työtä. (Venä-
läinen 1996, 32.) 
 
Tuetun työn ideologinen tarkoitus ja tavoite on nimenomaan lisätä kehitysvammaisten 
ihmisten yhteiskuntaan integroitumista ja normalisaatiota. Ihmisen perusoikeuksien to-
teutuminen korostaa kansalaisten oikeutta työhön, mikä monivammaisilla ihmisillä jää 
usein heistä itsestä riippumattomista syistä toteutumatta. Yhteiskuntaan integroituminen 
jää usein retoriikan tasolle ja absoluuttiseksi, realisoitumattomaksi moraaliseksi oikeu-
deksi. (Raschick 1990, Pelkosen 2003, 78 mukaan.) Tuettu työ menee yhteiskuntaan 
integroitumistavoitteiltaan pidemmälle kuin huoltosuhteinen ja työkeskuksen toimintaan 
sisältyvä avosuojatyö (Pelkonen 2003, 78).  
 
Pelkonen (2003) tutki väitöskirjassaan tuetun työllistymisen toimeenpanon aikana ta-
pahtunutta verkostoitumista. Pelkonen analysoi tuetun työllistymisen kehittämistyötä 
tehneiden neljän erilaisen organisaation keskinäistä verkostoitumista sekä työkeskusten 
toiminnoissa tapahtunutta verkostoitumista. Pelkosen aineisto koostui kehittämistyössä 
mukana olleiden ihmisten ryhmähaastatteluista ja heidän piirtämistä verkostokartoista 
sekä erilaisista kirjallisista aineistoista, kuten kehittämistyöhankkeen suunnitteluasiakir-
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joista, pöytäkirjoista sekä arviointiraporteista. Pelkonen oli analysoinut aineistoaan 
klusteriteorian sekä egosentrisen verkostomallin avulla. Tutkimuksen tulosten mukaan 
erilaisilla sosiaalipoliittisilla interventioilla ja yksilöllisesti rakentuvalla tuetun työllis-
tymisen verkostolla voidaan edesauttaa kehitysvammaisen ihmisen integroitumista työ-
hön ja yhteiskuntaan. (Pelkonen 2003, 32, 39.) 
 
3) Työpaikka ja koulutus 
 
Tuetussa työllistymisessä työpaikka hankitaan ensin, minkä jälkeen työ opetetaan työ-
paikalla (Venäläinen 1996, 32). Työpaikan hankkimisessa on kysymys myyntityöstä, 
jossa myytävänä tuotteena ovat työnhakijan työvoima sekä sen käyttöön liittyvät tuki-
toimet. Vammaiset ihmiset hyötyvät yleensä yksilöllisestä työpaikan hankinnasta, jossa 
työpaikkaa etsitään työnhakijan toiveiden ja tarpeiden pohjalta. Toinen tapa on etsiä 
avoimia työpaikkoja ja tarjota niitä tuetusta työstä kiinnostuneen henkilön haettavaksi. 
Työpaikan etsijänä ja hankkijana toimii useimmiten työvalmentaja tai työkeskuksen 
ohjaaja. (Saloviita ym. 1997, 161-163, 167.)  
 
Käytin pitkään tutkimusta tehdessäni työllistyneistä sanaa ”työllistetty”. Raportin kir-
joittamisen ollessa jo melko pitkällä aloin pohtia käsitettä enemmän ja tajusin sen ole-
van hyvin passivoiva. Työllistetty-sanasta tulee mielikuva, että kehitysvammainen ih-
minen on työllistetty ilman hänen omia ponnistuksiaan. Vaihdoin sanan työllistetty sa-
naksi työllistynyt, koska ajattelen sen olevan neutraalimpi ja toisaalta se ei leimaa mi-
tään tahoa liian aktiiviseksi tai passiiviseksi. Työllistynyt on voinut työllistyä omin 
avuin tai jonkun tuella, mutta häntä ei ole työllistetty niin, että hän ei olisi itse tehnyt 
asian eteen mitään. Tuetussa työllistymisessä työvalmentajilla on monessa asiassa kes-
keinen rooli, mutta työllistyvää tai työllistynyttä ihmistä ja hänen panostaan ei myös-
kään saa aliarvioida työllistymisprosessissa. 
 
Työn opettajana tuetussa työllistymisessä toimii työvalmentaja tai työpaikalta osoitettu 
tukihenkilö (Venäläinen 1996, 32). Opetuksessa keskitytään niihin taitoihin, joita työl-
listynyt tarvitsee selviytyäkseen työtehtävistään. Kyse on jo edellä kuvaamastani pereh-
dyttämisestä ja työnopastuksesta. Erona on kuitenkin se, että tuetun työn kautta työllis-
tynyt tarvitsee yleensä tavanomaista enemmän opetusta ja sitä on usein antamassa työ-
paikan ulkopuolinen työvalmentaja. (Saloviita ym. 1997, 272-273.) Tehtäväkohtaisen 
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opetuksen lisäksi työntekijää tuetaan työhön liittyvien ammatillisten ja sosiaalisten tai-
tojen oppimisessa (Venäläinen 1996, 32-33).  
 
4) Tukipalvelut  
 
Keskeistä tuetussa työllistymisessä ovat tukipalvelut. Vammaista työntekijää tuetaan 
työpaikan hankkimisessa ja työsuhteen ylläpitämisessä koko työssäolon ajan tai tarpeen 
mukaan. Tuki suunnitellaan yksilöllisten tarpeiden mukaisesti. Tuetussa työssä keskeis-
tä ei ole työntekijän vamma, vamman laatu tai sen aiheuttamat rajoitukset, vaan oikein 
suunnitellut ja toteutetut tukipalvelut, joilla vammaista ihmistä autetaan saavuttamaan 
hänen ammatilliset tavoitteensa. (Venäläinen 1996, 33.) Seuraavassa luvussa 4.2 käsitte-
len enemmän tuetun työllistymisen tukea. 
 
Tuetussa työllistymisessä lähdetään liikkeelle henkilön omista toiveista (Saloviita ym. 
1997, 103). Siinä otetaan huomioon vammaisen ihmisen omat taidot, toiveet ja mielen-
kiinnot. Tavoitteena on, että kukaan ei sanele ulkopuolelta ihmiselle, mikä hänelle on 
hyväksi, vaan vammaisen ihmisen omia tarpeita ja toiveita kuunnellaan. Tuettu työllis-
tyminen on prosessi, jonka tavoitteena ei ole vain työpaikka, vaan myös vammaisen 
henkilön elämänlaadun paraneminen sosiaalisten suhteiden ja palkkatulojen ansiosta 
(Venäläinen 1996, 31). Mikään tavoitteenasettelu ei kuitenkaan saisi olla liian kaava-
maista sen enempää myönteiseen kuin kielteiseenkään suuntaan, vaan aina on otettava 
huomioon vammaisten ihmisten ja heidän olojensa erilaisuus. Kasken ym. (2001) mu-
kaan tulisi välttää ylinormalisointia, joka kieltää kehitysvammaisilta oikeuden heidän 
tarvitsemiinsa erityistä asiantuntemusta vaativiin palveluihin ja tukimuotoihin. (Kaski 
ym. 2001, 187.) 
 
Mervi Puolanne ja Leena Sariola (2000) ovat luoneet tuetun työllistymisen palvelustan-
dardin, jonka yhtenä tavoitteena on ollut selkiyttää, mitä tuettu työllistyminen on ja mi-
kä on sen lisäarvo työntekijöille, työnantajille ja koko suomalaiselle yhteiskunnalle. 
Palvelustandardi on tehty työministeriön toivomuksesta työvälineeksi tuetun työllisty-
misen laadunarviointia varten. Palvelustandardi perustuu kuuteen eri laatua määrittä-
vään ominaisuuteen, joita ovat asiakaslähtöisyys, toimintaympäristölähtöisyys, täysival-
taisuus ja osallisuus, jatkuvuus, turvallisuus sekä sopimuksellisuus. (Puolanne & Sariola 
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2000, 1, 18-19.) Nämä tuovat esiin työllistymisen yleisiä puitteita sekä yksilöllisten tar-
peiden huomioonottamista tuetussa työssä. 
 
4.2 Tuki tuetussa työssä 
 
Tuetun työllistymisen tukitoimet ja niiden käyttö kytkeytyvät nykyään oleellisella taval-
la kehitysvammaisuuden määritelmään. Siihen sisältyy käsitys, jonka mukaan pitkään 
jatkuvat asianmukaiset tukitoimet yleensä parantavat kehitysvammaisen ihmisen toi-
mintakykyä hänen arkielämässään sekä poistavat niitä rajoitteita, joita hänellä on osal-
listumisessa yhteiskunnan eri toimintoihin. Kehitysvammaisille ihmisille järjestettävät 
tukitoimet tarjoavat tarkoituksenmukaisen, tehokkaan ja pysyvän perustan yksilön kas-
vulle ja kehitykselle ja parantavat elämänlaatua sekä toimintakykyä. (Kehitysvammai-
suus 1995, 123.) Tukien ja palveluiden tulee olla kehitysvammaisen ihmisen tarpeisiin 
ja ongelmiin erikoistunutta, jolloin ne mahdollistavat osallistumaan yhteiskunnan elä-
mään siinä määrin kuin vammaisuus sen sallii (Kaski ym. 2001, 185-186).  
 
Juhani Räsänen (1994) on kirjoittanut kirjansa ”Työvalmennus” niille, jotka opastavat, 
ohjaavat ja kouluttavat ihmisiä työpaikoilla. Räsänen painottaa työssä oppimista sekä 
sen mukanaan tuomia mahdollisuuksia toteuttaa omia toiveita työssään ja tehdä itseään 
koskevia päätöksiä elämässään. Hänen mukaansa tukeminen poistaa sellaisia suoritus-
kykyä ja -halua rajoittavia esteitä, jotka haittaavat oppijan olemassa olevien taitojen 
kehittymistä täyteen mittaansa ja jotka estävät häntä olemasta itsenäinen. Tuessa tär-
keintä on rohkaista kehitysvammaista ihmistä tai muuta oppijaa tulemaan entistä itse-
näisemmäksi ja ottamaan vastuuta omasta elämästään ja omista teoistaan. Apuna voi-
daan käyttää työpaikan normeja, kulttuuria ja tapaa toimia. Tukeen sisältyy myös apu 
suoritusten ja tavoitteiden saavuttamisessa, rehellinen palaute onnistumisista ja epäon-
nistumisista sekä yhteistyö tuettavan kanssa. Räsäsen ajatuksena läpi teoksen kulkee 
toive itsenäisestä ihmisestä, joka on ”oman elämänsä herra” ja tämän itsenäisyyden löy-
tämisessä ja käyttämisessä voi apuna olla työvalmennus ja työntekijän tukeminen. (Rä-
sänen 1994, 186-188.) 
 
Tuula Poikonen (1998) on artikkelissaan kirjoittanut käytännönläheisesti erilaisten ko-
kemusten pohjalta opastusta siihen, miten työvalmennus tulisi toteuttaa. Hänen mukaan-
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sa olisi tärkeää löytää ja saada tukea myös työllistyneen työpaikalta, koska vajaakuntoi-
nen työntekijä tarvitsee yleensä tukea läpi työuransa. Tuetussa työssä pyritään saamaan 
ainakin aluksi joku työtoveri työllistyneen tukijaksi. Hän voi olla se henkilö, joka antaa 
työllistyneelle työtehtävät tai järjestää esimerkiksi hänen loma-asioitaan. (Poikonen 
1998, 30.) 
 
Pirttimaa (2000) kirjoittaa kirjallisuuskatsauksessaan työn opetuksen luonnollisista tuki-
toimista, joilla hän tarkoittaa kaikkea sitä tukea, joka on muutenkin tyypillistä asian-
omaisella työpaikalla. Luonnollinen tarkoittaa Pirttimaan tekstissä sitä, ettei työpaikalle 
tarvitse järjestää erityisiä muutoksia, vaan siellä jo olemassa olevat keinot tukevat työl-
listynyttä vammaista ihmistä. Luonnollisen tuen etuna työvalmentajan antamaan tukeen 
on, että se auttaa tukea tarvitsevaa henkilöä liittymään työyhteisöön tasa-arvoisena jäse-
nenä eikä se korosta hänen erilaisuuttaan. Kaikissa työpaikoissa ja tehtävissä ei löydy 
luonnollista tukea. Sen löytyminen on helppoa sellaisissa työpaikoissa, joissa henkilö-
kunta työskentelee yhteisissä tiloissa tai tehtävät ovat sekä muilla työntekijöillä että 
tuetulla työntekijällä yhteisiä. Pirttimaan mukaan luonnollinen tuki ei kuitenkaan vä-
hennä työvalmentajan merkitystä tai tee häntä tarpeettomaksi. Työvalmentaja, joka ei 
ole osa työpaikan henkilökuntaa, voi kuitenkin olla itse esteenä vammaisen henkilön ja 
hänen työtoveriensa väliselle yhteistyölle. Näin voi tapahtua erityisesti silloin, jos työ-





Työvalmennuksessa työvalmentaja auttaa työllistymisen eri vaiheissa kehitysvammaista 
ihmistä löytämään työn, säilyttämään työpaikan ja kehittymään uralla. Siihen liittyy 
tehtävien opettamista sekä työn tekemisen tukemista. Työvalmennus kestää niin kauan 
kuin työntekijä tarvitsee työvalmentajan palveluja. (Venäläinen 1996, 42; Pirttimaa 
2003a, 21.) Räsänen (1994) katsoo valmentamisen olevan jatkuvaa hienotunteista oh-
jaamista, kun halutaan kehittää yksilöllisiä taitoja ja edistää yksilöllisiä suorituksia. 
Valmentaminen on ohjausta työn nykyhetkessä. Se on halua ja taitoa rohkaista oppijaa 
löytämään omat kykynsä ja käyttämään niitä. (Räsänen 1994, 193.)  
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Työssä oppiminen on aina ollut tavallisin ammattitaidon oppimisen foorumi, mutta ny-
kyään ammatillinen koulutus on institutionalisoitunut ja vienyt pois ajatusta siitä, että 
työn oppii sitä tekemällä (Leppänen 2002, 74). On kuitenkin riittämätöntä ajatella, että 
työn oppii yksinkertaisesti tekemällä sitä itsenäisesti. Siihen tarvitaan opastusta ja tukea. 
Työpaikalla oppiminen ja työssä oppiminen on toimiva keino oppia tekemään työnsä ja 
ottamaan myös vastaan uusia tehtäviä. (Billett 2001, 7.) Tuetussa työssä työn opetus on 
jatkuva tukimuoto, jonka tiiviys vaihtelee. Yleensä uuden työn alussa tarvitaan tiiviisti 
työnopetusta, jonka useimmiten antaa työvalmentaja. Oppimiseen tarvittavan ajan mää-
rä vaihtelee koulutettavan henkilön taitojen ja työn monimutkaisuuden mukaan. (Salo-
viita ym. 1997, 291.) 
 
Työvalmennuksen konkreettisia tavoitteita ovat muun muassa kehitysvammaisen ihmi-
sen säännöllinen työssäkäynti, työhön lähtemisestä ja työajoista huolehtiminen sekä 
työpaikan sääntöjen noudattaminen. Työasioiden käytännön järjestelyjen ja työnopetuk-
sen lisäksi on tärkeää huolehtia myös motivoinnista. Parhaiten soveltuvan työn tai toi-
minnan löytämiseksi on joskus tarpeen kokeilla useampia vaihtoehtoja. (Kaski ym. 
2001, 249.) Monet tuetusti työllistyneet ovatkin olleet työharjoitteluissa, joissa he ovat 
voineet kokeilla jotakin työtä ja sen sopivuutta itselle. Lisäksi monet työnhakijat ovat 
osallistuneet työelämään valmentaville kursseille tai saaneet valmennusta työkeskuksis-
sa. Ennen työn aloittamista työvalmentajan kanssa opetellaan myös työmatkojen kul-
kemista, tutustutaan työpaikan tiloihin sekä valmentaudutaan työhaastatteluun. Työval-
mennuksen tavoitteet saattavat olla ulkoapäin asetettuja ja valmiiksi suunniteltuja, mutta 
työvalmentajan on tärkeää tuntea työnhakijan toiveet, taidot ja vahvuudet sekä ne alu-
eet, joissa hän tarvitsee tukea ja opastusta, jotta työvalmennus voi onnistua parhaalla 
mahdollisella tavalla. (Poikonen 1998, 26-27.)  
 
Työvalmentajien tehtäviin kuuluu etsiä soveltuvia työpaikkoja ja -tehtäviä. He myös 
arvioivat kunkin työhön pyrkivän kehitysvammaisen ihmisen ammatilliset taidot ja 
mahdolliset puutteet niissä sekä ohjaavat työskentelyä työntekijän yksilöllisten tarpei-
den mukaisesti. Tarkoituksena on löytää kullekin kehitysvammaiselle ihmiselle sopiva 
työpaikka, luoda hänelle hänen kykyjensä mukainen toimenkuva ja perehdyttää hänet 
mahdollisimman hyvin omatoimiseen työskentelyyn. (Kaski ym. 2001, 361.) Usein työ-
valmentaja joutuu ensin itse opettelemaan työtehtävät, jonka jälkeen hän opettaa työn 
työllistyneelle (Poikonen 1998, 28). Tarkoitus ei kuitenkaan ole, että työvalmentaja on 
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jatkuvasti tekemässä työntekijän kanssa töitä, vaan työntekijän tulisi itsenäistyä työn 
teossa. Työvalmentajat antavat alussa jatkuvaa tukea ja opastusta työpaikan työtehtävis-
sä sekä muissa työympäristön vaatimuksissa. Tuen määrää vähennetään asteittain, mutta 
kontakti työpaikkaan ja työntekijään säilytetään. (Kaski ym. 2001, 361.) Työn opettami-
sen vaihe kestää muutamista päivistä muutamiin viikkoihin (Poikonen 1998, 29). 
 
Toisin kuin Norjassa ja Ruotsissa työvalmentajan palvelujen kestoa ei Suomessa ole 
rajattu, vaan tukea annetaan niin kauan kuin työllistetty sitä tarvitsee, yleensä koko työ-
uran ajan (Puolanne & Sariola 2000, 19). Norjassa työvalmentajan antama tuki työllis-
tyneelle voi kestää enintään kolme vuotta. Ruotsissa tuen antaminen on rajattu kuudeksi 
kuukaudeksi, minä aikana työllistynyt ei ole työsuhteessa työnantajaan, vaan ikään kuin 
työharjoittelussa. (Härkäpää, Ala-Kauhaluoma, Hyvärinen, Kokko & Narumo 2000, 36-
37.) 
 
Työvalmentajan työ ja hänen antamansa tuki ei lopu siihen, kun vammainen ihminen on 
saanut työpaikan ja oppinut hänelle kuuluvat työtehtävät. Työvalmentajan apua tarvi-
taan työpaikan säilyttämisessä sekä erilaisissa käytännön asioissa. Työpaikalla on hyvä 
käydä senkin jälkeen, kun työntekijä on oppinut tekemään työnsä niin itsenäisesti ja 
hyvin kuin mahdollista. Käyminen voi olla vain kuulumisten kyselemistä. (Saloviita 
ym. 1997, 331, 339.) Tukikäynnillä työvalmentaja voi tarkkailla työn sujumista ja hän 
saattaa myös osallistua työtehtävien tekemiseen (Poikonen 1998, 30). 
 
Työpaikalla käynnit on koettu tärkeäksi ehkäiseväksi toiminnaksi, jolla voidaan välttää 
paineiden syntymistä ja ongelmien kasaantumista (Saloviita ym. 1997, 339). Toki voi 
olla niin, että työn luonteen takia tapaamiset työllistyneen kanssa järjestetään työajan 
ulkopuolella, ja silloin voidaan tavata esimerkiksi työllistyneen kotona tai jossakin kah-
vilassa (Poikonen 1998, 30). Kaikessa valmennuksessa työvalmentajan on kunnioitetta-
va vammaisen henkilön omia toiveita tuen määrästä ja laadusta sekä siitä, miten val-
mennus ja tuki järjestetään (Saloviita ym. 1997, 339).  
 
Työvalmentajan on osattava vetäytyä sopivasti taka-alalle niin, että työntekijä saa mah-
dollisuuksia kehittää suhteita muihin työntekijöihin. Paras tapa estää työntekijän liialli-
sen riippuvuuden syntyminen työvalmentajaan on suunnitella alusta alkaen työvalmen-
tajan rooli niin pieneksi ja näkymättömäksi kuin mahdollista. (Saloviita ym. 1997, 339-
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340.) Monille työvalmentajille voi kuitenkin olla vaikeaa pysyttäytyä taka-alalla, olla 
itse hoitamatta asioita ja ratkaisematta eteen tulevia ongelmia. Huolehtivalle ja suojele-
valle valmentajalle on epämiellyttävää, jos ohjakset eivät ole omissa käsissä. Taustalla 
voi olla myös pelko siitä, että tuetusti työllistynyt henkilö menettää työpaikkansa, mikä 
taas tietää työvalmentajalle paljon lisätyötä. (Hagner & DiLeo 1993, Saloviidan ym. 
1997, 341 mukaan.) 
 
Joskus taas työvalmentajan irrottautuminen tukijan roolista voi olla vaikeaa siksi, että 
hän on tavallaan tottunut ja jopa kiintynyt työllistyneen työpaikkaan ja sen työntekijöi-
hin ja he häneen. Lisäksi työvalmentajan ja tuetusti työllistyneen välille on voinut syn-
tyä kiinteä suhde, josta on vaikea irrottautua. Tällaisissa tilanteissa työvalmentajan on 
syytä miettiä rooliaan uudestaan. (Hagner & DiLeo 1993, Saloviidan ym. 1997, 341 
mukaan.) Hänen on osattava erottaa omat tunteensa ja tarpeensa kyseisestä tilanteesta ja 
pistää työllistyneen tarpeet etusijalle. Voi myös olla, että työllistynyt kiintyy työvalmen-
tajaan niin, että hän haluaisi hoitaa kaikki asiansa työvalmentajan välityksellä. Työval-
mentajan tulee kuitenkin tukea työllistyneen itsenäistymistä eikä työvalmentaja saa jää-
dä yksin liian moninaisten hoidattavien asioiden kanssa. (Poikonen 1998, 33-34.) 
 
Työvalmennuksen sisältöön kuuluu auttaa kehitysvammaista ihmistä havaitsemaan 
omia mahdollisuuksiaan ja rajoitteitaan. Kehitysvammaisen ihmisen minäkuvaan kuu-
luu käsitys omasta vammasta ja sen vaikutuksesta elämään. Se on usein muodostunut 
kokemusten kautta. Tätä tietoisuutta voidaan lisätä keskustelemalla erilaisuuksista ja 
yhtäläisyyksistä muihin nähden. Valmennuksen ja keskustelun on oltava mahdollisim-
man selkeää ja havainnollista. (Kaski ym. 2001, 223.) Jotta keskusteleminen onnistuu, 
on työvalmentajan ja työllistyneen välille muodostuttava luottamuksellinen suhde (Poi-
konen 1998, 34). Realistisen käsityksen saavuttamiseksi vammaisen henkilön on saata-
va kokea sekä normaalien että rajoittuneiden ominaisuuksiensa vaikutukset konkreetti-
sella tavalla. Merkityksellistä hänelle on tieto siitä, mihin hän pystyy ja mikä toiminnal-
linen vajavuus on vammaisuudesta johtuvaa. (Kaski ym. 2001, 223.) 
 
Työvalmentajan käytännöllisiin tehtäviin kuuluu perehtyä työllistyneen sosiaaliturvaan 
ja muihin toimeentulolähteisiin. Työvalmentajat ovat tarvittaessa yhteydessä Kelaan, 
työvoimatoimistoon, verovirastoon ja sosiaalitoimeen työllistyneen palkan, verotuksen 
ja sosiaaliturvan yhteensovittamiseksi. Usein työllistyneillä on yhdistetty eläke ja palk-
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ka. Työvalmentajat voivat hoitaa kyseisiä asioita yhdessä työllistyneiden kanssa, jolloin 
työllistyneet voivat oppia ja itsenäistyä omien asioidensa hoitamisessa. (Poikonen 1998, 
31.) 
 
Työvalmentajalla tulee olla analyyttistä taitoa eli kykyä olla tarkkaavainen, havainnoi-
da, tarkastella ja pohtia ongelmia ja tehtäviä, joiden kanssa on työskenneltävä ja joista 
on suoriuduttava ja jotka on opittava. Hänellä tulee olla ihmisten välisiin suhteisiin liit-
tyvää taitoa eli vuorovaikutuksellista osaamista, kykyä ihmissuhteiden rakentamiseen ja 
ylläpitämiseen sekä emotionaalista taitoa eli kykyä tuntea empatiaa toista ihmistä koh-
taan. Samoin kuin mentori voi olla erilaisissa rooleissa riippuen mentoroitavan tarpeista, 
ei työvalmentajakaan ole työssään vain yhdessä roolissa. Hän on useimmiten erilaisten 
tilanteiden takia kasvattaja, tukija, neuvoja, valmentaja ja tilannearvioija. (Räsänen 
1996, 160.)  
 
Työvalmentajan ihmiskäsitykset ja oman toiminnan eettiset periaatteet ohjaavat työval-
mentajaa hänen työssään. Kun työvalmentaja tekee työtään kokonaisvaltaisesti ja näkee 
työllistyjän ainutlaatuiseksi ihmiseksi, hän kykenee kuuntelemaan ja ottamaan huomi-
oon tämän toiveita ja näkemyksiä. Työvalmentajan henkilökohtaisten käsitysten ja peri-
aatteiden lisäksi hänen työhönsä vaikuttavat erilaiset verkostot. Pelkosen (2003) tutki-
muksen tulosten mukaan työvalmentajan sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen luottamus 
ovat ratkaisevia tuetun työn verkostojen muotoutumisessa. Työvalmentajan tehtävänä 
on rakentaa työllistymistä tukevat verkostot, joissa keskeisellä sijalla ovat kehitysvam-
maisen ihmisen omaiset. Pelkonen kirjoittaakin, että ”vanhempien ja omaisten rooli 
kehitysvammaisen työllistymisessä on keskeinen”. Muiden verkostokumppaneiden va-
lintaan vaikuttavat työllistyjän lähtökohdat, taidot, tiedot, työkunto sekä motivaatio. 
(Pelkonen 2003, 81, 189-190.)  
 
Työvalmennuksessa esiintyy myös erilaisia ongelmia. Niitä voivat aiheuttaa muun mu-
assa työntekijän päihde- tai mielenterveysongelmat, työntekijän ei-toivottu käyttäyty-
minen työpaikalla (esimerkiksi näpistely, liiallinen seurustelu tai työajoista piittaamat-
tomuus) tai työntekijän vähäinen työmotivaatio. Ongelmat voivat johtua myös ihmis-
suhdeasioista tai esimerkiksi työvalmentajan taipumuksesta syyllistää itsensä, jos työl-
listyneen työhön meno ei onnistu. Työvalmennuksen kuitenkin ehkä vaativimmiksi osa-
alueiksi ovat osoittautuneet sosiaalisten ja itsestä huolehtimisen taitojen opettaminen. 
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Vuorovaikutustaidot sekä itsestä huolehtiminen, kuten hygienia, ovat oleellisia taitoja 
työelämänkin kannalta. (Poikonen 1998, 32-33.)  
 
Vuorovaikutustaidoilla ja sosiaalisilla suhteilla on suuri merkitys myös työssä pysymi-
sen kannalta. Koivumäki (1999) on tutkimuksessaan lomakehaastattelun avulla selvittä-
nyt avotyön ja tuetun työllistymisen ohjaajien/valmentajien käsityksiä, kokemuksia ja 
mielipiteitä työtoiminnasta. Tutkimuksen mukaan suurin ongelma sille, ettei kehitys-
vammainen ihminen ole pärjännyt toimintakeskuksen ulkopuolisissa töissä, on ollut 
sosiaaliset suhteet työpaikalla. Vastaajat olivat kokeneet, että kehitysvammaisilla ihmi-
sillä on usein vaikeuksia tottua niin sanotun normaalin työpaikan sosiaalisiin vaatimuk-
siin ja toiveisiin. (Koivumäki 1999, 4, 14.) 
 
4.4 Vuorovaikutus ja tasa-arvo työpaikalla 
 
Vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa ja tasa-arvoon liittyvät asiat koskettavat merkit-
tävästi vammaista henkilöä, joka menee työhön tavalliselle työpaikalle. Erilaisuuden 
tunne, tarvittava apu tai apuvälineet sekä erilaiset kommunikaatiotavat voivat aiheuttaa 
ristiriitoja ja vaikeuksia työelämässä. Toisaalta vammaisen tai vajaakuntoisen palkkaa-
minen työyhteisöön voi herättää työyhteisössä uutta välittämisen ja keskinäisen auttami-
sen henkeä, jolloin koko työyhteisön henki voi parantua. (Koskela 2000, 94.) 
 
Maarit Vartia (1994) kirjoittaa artikkelissaan työpaikan ihmissuhteista ja muistuttaa, 
että sosiaalinen tuki on ihmisen tärkeä voimavara. Se, miten ihminen selviää stressaa-
vasta tilanteesta, voi riippua siitä, onko hänellä saatavilla sosiaalista tukea. Sitä voi olla 
henkinen tuki, arviointituki, tietotuki sekä apu, jota voi olla esimerkiksi työn tekemises-
sä auttaminen. Nämä kaikki voivat vaikuttaa myönteisesti työn kuormittavuuden vähen-
tymiseen ja viihtymiseen työssä. (Vartia 1994, 197.) 
 
Työyhteisön terveys ja hyvinvointi -teoksessa, jossa keskitytään työyhteisöjen kehittä-
mistoimintaan, mainitaan, että jokaisen työyhteisön sisällä syntyy ongelmia ja ristiriito-
ja. Sosiaalinen tuki ja vuorovaikutus eivät aina toimi työpaikalla. Työyhteisön ongelmat 
voivat liittyä muun muassa muutoksiin, esimiestyöhön, yhteistyöhön työtovereiden kes-
ken tai osaamiseen. Erityisesti erilaiset ihmissuhdeongelmat ovat yleisiä työyhteisöissä. 
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Suuri merkitys työyhteisön vuorovaikutukselle ja ihmisten keskinäiselle hyväksynnälle 
on erilaisuuden sietokyky. Erilaisuutta olisi opittava pitämään voimavarana, ei uhkana. 
Tärkeää on, etteivät ristiriidat ja ongelmat pääse kasvamaan liian isoiksi, mitä ehkäisee 
varhainen puuttuminen ongelmiin. Jonkun on otettava aloite ja tartuttava asiaan. (Lahti-
nen, Vartia, Soini & Joki 2002, 94-96, 101.)  
 
Vartia (1994) kirjoittaa, että konfliktien ratkaisemiseksi tärkeää on aikainen puuttumi-
nen ongelmiin, jolloin ongelmat eivät ole päässeet vielä kasvamaan kovin suuriksi. En-
simmäinen askel konfliktin ratkaisuksi on tunnistaa ja tunnustaa sen olemassaolo. On-
gelman ratkaiseminen vaatii työyhteisössä yhteistyötä ja halua löytää ratkaisu. Kaikessa 
selvittämistyössä ja ongelmanratkaisussa on hyvä pitää koko työyhteisö mukana ja rat-
kaista konfliktit ensisijaisesti siellä, missä ne ovat syntyneet. Syntipukkien etsiminen on 
harvoin hedelmällistä. Suotavampaa on lähteä tunnistamaan työstä, työoloista tai yhtei-
söstä nousevia ongelmia ja epäkohtia. Vartia muistuttaa lopuksi, että konflikteilla voi 
olla myös myönteisiä seurauksia, koska ne usein edesauttavat muutosten aikaansaamista 
sekä tehokkuutta ja kehittymistä. (Vartia 1994, 205-209; myös Lahtinen ym. 2002, 
100.) 
 
Tasa-arvoa on tasapuolinen kohtelu työpaikalla esimerkiksi palkkaukseen liittyvissä 
kysymyksissä riippumatta sukupuolesta, iästä, kulttuuritaustasta tai vammasta (Kauppi-
nen & Toivanen 2002, 256). Tutkimusten mukaan tasa-arvoinen työyhteisö on hyvä 
perusta työnilolle ja yksi keskeinen henkilöstön hyvinvoinnin edellytys. Tasa-arvolla on 
myönteinen vaikutus henkilöstön työmotivaatioon, työyhteisön innovatiivisuuteen ja 
luovuuteen. Sen katsotaan vaikuttavan yrityskuvaan, sillä tasa-arvo on osa laadukasta 
työtä. (Kauppinen & Veikkola 1997, 12.) Tasa-arvoisessa työyhteisössä kohdellaan jä-
seniä tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Se ei kuitenkaan tarkoita ihmisten ”tasapäis-
tävää” kohtelua, vaan ihmisten erilaisuuden huomioivaa oikeudenmukaista kohtelua. 
(Kauppinen & Toivanen 2002, 256.)  
 
Pirttimaan (2003a) tutkimus, jossa selvitettiin vammaisten henkilöiden kokemuksia tue-
tusta työstä, toi esiin, että useat haastatellut olivat kokeneet tulleensa tasa-arvoisesti 
kohdelluiksi työpaikoillaan. Pirttimaa haastatteli tutkimuksessaan kahtatoista tuetusti 
työskentelevää henkilöä, jonka jälkeen hän analysoi aineistonsa teemoitellen sen tyyty-
väisyys- ja tyytymättömyysalueisiin. Paitsi että haastateltavat olivat kokeneet tulleensa 
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tasa-arvoisesti kohdelluiksi, olivat he tyytyväisiä myös muun muassa palkkaan, itsenäi-
syyden kokemukseen, työtehtävien sopivuuteen sekä minäkäsityksen kehittymiseen. 
Tutkimuksen mukaan tasa-arvoa oli koettu sen kautta, että sai samat edut ja kohtelun 
kuin muutkin työntekijät. Esimerkiksi palkallinen sairasloma, vuosiloma, työntekijäedut 
sekä työasut auttoivat kokemaan tasa-arvoisuutta työyhteisössä. Ystävystymistä työto-
vereiden kanssa ei kuitenkaan ollut tapahtunut. Vain yksi Pirttimaan haastatelluista oli 
tavannut työtoveriaan muualla kuin työssä. (Pirttimaa 2003a, 23-26.) 
 
4.5 Tuetun työllistymisen tilanne Suomessa 
 
Tuetun työllistymisen avulla vajaakuntoisten työllistyneiden määrä on Suomessa kasva-
nut hitaasti, mutta tasaisesti. Ylipaavalniemen (2005) tekemän tutkimuksen mukaan 
Suomessa oli vuoden 2003 lopussa minimiarvion mukaan 39 tuetun työllistymisen pal-
velua tuottavaa yksikköä 2 . Tuetusti työllistyneiden kokonaismääräksi arvioitiin 210 
henkilöä, mikä on jonkin verran alimitoitettu johtuen tutkimuksessa saatujen vastausten 
painottumisesta pienempiin yksiköihin. (Ylipaavalniemi 2005, 66-67.) Helsingin sosiaa-
liviraston tuetun työllistymisen palvelulla oli asiakkaita joulukuussa 2005 yhteensä 162 
henkilöä, joista työsuhteessa oli 83 ihmistä. Näistä 83:sta kehitysvammaisia ihmisiä oli 
64. (M. Kokkonen, henkilökohtainen tiedonanto 15.2.2006.) 
 
Pirttimaan (2003b) väitöskirjasta selvisi, että tuettu työllistyminen kiinnostaa suomalai-
sia organisaatioita, jotka järjestävät palveluja vammaisille kansalaisille. Lisäksi työllis-
tyneet työntekijät näyttävät Pirttimaan tutkimuksen mukaan suhtautuvan palkkatyöhön 
ja saamaansa tukeen myönteisesti. Silti työpaikkoja jatkuvasti tukea tarvitseville ihmi-
sille on syntynyt vähän ja hitaasti. (Pirttimaa 2003b.) 
 
Syitä määrän hitaaseen kasvuun on olemassa useita. Työvalmentajien voi olla vaikeaa 
”myydä” vajaakuntoisia henkilöitä yrityksiin työsuhteisiksi työntekijöiksi tilanteessa, 
jossa työnantajat harvoin etukäteen tuntevat tuetun työllistymisen menetelmää. Avotyö-
toiminta- ja avosuojatyöpaikkoja tarjonneet työnantajat ovat taas tottuneet siihen, että 
                                                 
2
 Yksiköt ovat erityistyöllistämisen yksiköitä, jotka tarjoavat erilaisia työhön liittyviä valmennus- ja kun-
toutuspalveluja. Erityistyöllistämisyksikköjä ylläpitävät sekä yksityisen, julkisen että kolmannen sektorin 
toimijat. (Sariola 2005, 50-51.) 
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vajaakuntoisten työpanoksesta maksettava korvaus on yleensä hyvin pieni ja mahdolli-
nen työsuhde solmitaan vajaakuntoisen ja hänen taustaorganisaationaan toimivan työl-
listämisyksikön välillä. Muutos ”ei palkkaa – ei työsuhdetta” -tilanteesta palkkatyösuh-
teeksi on työnantajalle iso. Lisäksi tuetun työllistymisen marginaalisuus on ongelma. 
Kun tuetun työllistymisen toimintaa ei rahoiteta riittävästi, sitä ei aloiteta lainkaan tai se 
ei pääse laajenemaan tehokkaasti toimivaksi palveluksi, eikä tuetusti työllistyneiden 
määrä näin lisäänny, mikä taas ei edelleenkään rohkaise rahoittamaan toimintaa. Erityi-
sesti kasvukeskusten ulkopuolella tuetusti työllistyneille sopivien työpaikkojen vähäi-
syys voi olla myös ongelma. (Ylipaavalniemi 2004, 15-16.) 
 
Näyttäisi kuitenkin siltä, että tuetusti työllistyneille sopivia työtehtäviä löytyy riittävästi 
ja monet niistä ovat ns. ”tekemättömiä töitä”. Työnantajille vajaakuntoisten työllistämi-
nen on eräs tapa kantaa sosiaalista vastuuta sekä yhteiskuntavastuuta. (Ylipaavalniemi 
2004, 15.) On todettu, että tuetun työn laajeneminen vaatii Suomessa erityisesti asen-
nemuutoksia. Muutoksia tarvitaan työnantajien ja työyhteisöjen keskuudessa, mutta 
yhtä lailla myös työvoimahallinnossa ja koko yhteiskunnan tasolla. (Lehtinen 2000, 85.)  
 
Myös Saloviidan (2000) mukaan tuetun työn esteenä vaikuttaa olevan jonkin verran 
poikkeavuuteen kohdistuvat torjuvat asenteet. Saloviita näkee kuitenkin suuremman 
esteen olevan vammaishuolto, jossa on pitkään uskottu, että vaikeavammaiset ovat ky-
vyttömiä työskentelemään avoimilla työmarkkinoilla. Tuettu työllistyminen on ristirii-
dassa perinteisten uskomusten kanssa, jolloin se näyttää uhkaavan vammaishuollossa 
olemassa olevia rakenteita. (Saloviita 2000, 97, 100.) Tukea tarvitsevat eivät työllisty 
työkeskusten ulkopuolelle, koska siihen ei ole tähänkään asti pyritty. Työ- ja toiminta-
keskusten kehittämiseen on sijoitettu paljon sekä taloudellisia että emotionaalisia re-
sursseja, jolloin uusien arvojen ja toimintatapojen omaksuminen voi olla vaikeaa ja hi-
dasta. Pirttimaan (2003b) mukaan on uhka, että tuettu työllistyminen jää lisämenetel-
mäksi entisten palvelujen rinnalle. (Pirttimaa 2003b, 30.) 
 
Pirttimaa ja Saloviita (2004) analysoivat kvantitatiivisin menetelmin tutkimuksessaan 
57 työvalmentajan mielipiteitä tuetusta työllistymisestä. Tutkimuksen tulokset toivat 
esiin, että useimmat työvalmentajat kannattavat integroitumista yhteiskuntaan, mutta 
kaikkien halukkaiden työllistämiseen tavallisille työpaikoille suhtaudutaan epäröiden. 
Syinä epäröintiin olivat muun muassa vammaisten ihmisten taitojen puute, resurssien 
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puute, käyttäytymisongelmat sekä vaikeudet löytää työpaikkoja. (Pirttimaa & Saloviita 
2004, 8, 11-13.) 
 
Ylipaavalniemen (2004) Helsinkiä koskevan selvityksen perusteella tuettu työllistymi-
nen on taloudellisesti kannattavaa sekä työllistyneelle itselleen että julkistaloudelle. Jul-
kistalouden kannalta säästöjä syntyy muun muassa vähentyneiden sosiaali- ja terveys-
palveluiden käyttönä sekä työllistyneen maksamien verojen ja sosiaalivakuutusmaksu-
jen kautta. Helsinki edustaa huomattavaa osaa maamme tuetun työllistymisen toimin-
nasta, joten se on hyvä esimerkki siitä, että tuetun työn järjestäminen on kannattavaa. 
On kuitenkin muistettava, että taloudellinen kannattavuus ei ole kaikki kaikessa, mutta 
yksi hyvä esimerkki toiminnan hyödyllisyydestä. (Ylipaavalniemi 2004, 9, 29, 34, 41.) 
Myös Yhdysvalloissa tehdyissä tutkimuksissa on todettu tuetun työllistymisen olevan 
taloudellisesti kannattavampaa kuin esimerkiksi suojatyön (Kregel, Wehman, Revell, 
Hill & Cimera 2000, 154).  
 
Suomessa koulutusta työvalmentajille, tuetun työn ohjaajille sekä tuetun työllistymisen 
asiantuntijoille on järjestetty laajasti. Koulutuksia ovat järjestäneet vammaisjärjestöt, 
yliopistojen yksiköt ja ammatilliset oppilaitokset. Koulutuksen laajuudet ovat vaihdel-
leet muutaman päivän koulutuksista 20 opintoviikon mittaisiin kokonaisuuksiin. Taval-
lisesti koulutus on ollut ammatillista täydennyskoulutusta, johon ovat osallistuneet alan 
tehtävissä toimivat työntekijät. (Pirttimaa 2003b, 27.) 
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5 AINEISTO JA MENETELMÄT 
 
5.1 Tutkimuksen tekoprosessi 
 
Olen tutustunut kehitysvammaisiin ihmisiin heille tarkoitetussa hoitokodissa tehdessäni 
siellä sijaisuuksia. Kehitysvammaisten ihmisten työntekoon liittyvissä asioissa en ole 
työskennellyt heidän kanssaan. Kiinnostukseni aihealueeseen on herännyt, kun olen 
tavannut kehitysvammaisia ihmisiä; olen pohtinut heidän asemaansa ja tilannettansa 
tässä yhteiskunnassa. Arvioin, että käytännön työkokemuksen puuttuminen itseltäni 
kehitysvammaisten ihmisten työllistymisestä on helpottanut tutkimuksen tekoa ja siihen 
suhtautumista. Olen ollut tarpeeksi ulkopuolinen katsomaan asiaa eikä oma kokemus 
ole rasittanut tutkimuksen tekoa. Olen kuitenkin monella tavalla ollut jo ennen tutki-
muksen tekoa tietoinen kehitysvammaisten ihmisten erilaisista työllistymistavoista ja 
sitä kautta minulla on ollut mielipiteitä ja ajatuksia aihealueesta jo ennen tutkimuksen 
tekoa. Olen pyrkinyt pitämään ne taka-alalla ja tiedostaessani ne olen pystynyt etäänty-
mään niistä. Tämä on helpottanut ottamaan vastaan aineiston tuottamaa tietoa ilman 
omia ennakkonäkemyksiäni. 
 
Tuettu työllistyminen ja erityisesti työvalmennus vaikuttivat olevan melko tutkimatonta 
aluetta ja halusin soveltaa kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävän työn tutkimi-
seen jotakin valtakulttuurista tulevaa toimintatapaa. Tutkimussuunnitelman pohjalta 
aloitin teoreettisen taustoituksen ja kirjallisuuskatsauksen kirjoittamisen mentorointi-
teoretisoinnilla ja hain kirjallisuutta erilaisilla mentoroinnin, työn ja työvalmennuksen 
hakusanoilla. Mentoroinnista ja tuetusta työllistymisestä kirjallisuutta ei ollut paljon, 
mutta teokset olivat melko kattavia. Muita kuin suomenkielisiä tai suomalaisia teoksia 
oli tarjolla vähän.  
 
Syksyllä 2005 otin yhteyttä Helsingin sosiaaliviraston tuetun työllistymisen palvelun 
esimieheen ja sovimme tapaamisen. Sitä kautta löysin haastateltavani ja haastattelut 
toteutin niin, että ne olivat valmiit marraskuun alussa 2005. Tapasin tuetun työllistymi-
sen palvelun kymmenen työvalmentajaa 21.9.2005 ja kerroin heille työstäni. Ne, jotka 
suostuivat haastateltavikseni, hankkivat omista valmennettavistaan työllistyneen haas-
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tattelua varten. Olin toivonut, että työllistyneet olisivat kehitysvammaisia, mieluiten 
sekä miehiä että naisia ja hiukan erilaisissa työpaikoissa työskenteleviä. Tämän perus-
teella työvalmentajat kysyivät parikseen haastattelua varten jonkun valmennettavistaan. 
Itse en ollut ennen haastattelua yhteydessä yhteenkään työllistyneeseen, vain työval-
mentajiin. Samanaikaisesti hain Helsingin kaupungin sosiaalivirastolta tutkimuslupaa, 
joka myönnettiin. 
 
Ensimmäiseksi tein koehaastattelun. Koehaastattelun ideana oli testata parihaastattelun 
toimivuutta sekä suunnittelemiani teemoja ja kysymyksiä, kuten Hirsjärvi ja Hurme 
(1980, 71) kehottavat. Koehaastatteluun osallistui työllistynyt nainen, joka toimi siivoo-
jana sekä työvalmentaja, joka oli myös nainen. Koehaastattelussa huomasin, että pari-
haastattelu oli toimiva keino toteuttaa aineiston kerääminen. Työvalmentajasta oli apua 
haastattelun etenemisessä, koska hän tunsi työllistyneen ja osasi muokata ja jatkaa ky-
symyksiä siten, että työllistynyt osasi kertoa asioistaan. Jos olisin haastatellut työllisty-
nyttä itsenäisesti, luulen, että en olisi saanut vastauksia moniinkaan kysymyksiin, koska 
en olisi osannut aina muotoilla niitä heille sopiviksi enkä tuntenut tilanteita, joista työl-
listyneet olisivat voineet kertoa. Parihaastattelu saattoi aiheuttaa kuitenkin ohjailevuutta 
siten, että työvalmentaja ohjasi työllistynyttä puhumaan tietyistä asioista ja tilanteista.  
 
Ymmärsin, että työvalmentaja on aktiivinen tiedon tuottaja haastatteluissa, kun taas 
työllistyneen osa on passiivisempi. Tämän takia pyrin varsinaisissa tutkimushaastatte-
luissa kohdentamaan kysymyksiä erityisesti myös työllistyneelle. Tekemässäni koehaas-
tattelussa selvisi, että teemat ja kysymykset olivat sopivia. Niitä en muuttanut koehaas-
tattelun jälkeen. Ymmärsin, että minun tulee puhua selkeää kieltä ja pysyä tarpeeksi 
konkreettisissa asioissa. Koehaastattelun materiaalia en sisällyttänyt aineistoni analyy-
siin, koska se oli harjoitus, jossa testasin tutkimukseni ideoita. 
 
5.2 Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmänä 
 
Toteutin tutkimukseni haastattelut parihaastatteluina siten, että haastattelin viittä eri 
työvalmennusparia; työvalmentajaa ja työllistynyttä yhdessä. Haastattelumenetelmän 
avulla tiesin pystyväni tarkentamaan vastauksissa esille tulevia asioita. Haastattelu antoi 
mahdollisuudet edetä erilaisiin suuntiin keskusteluissa riippuen siitä, minkälaisia kes-
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kustelunaiheita haastateltavat tuottavat. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 35.) Pari- tai ryhmä-
haastattelussa osallistujat soveltavat siihen heille arkielämästäkin tuttua vuorovaikutuk-
sen tapaa. Keskustelu kohdentuu käsittelemään sitä, mikä osallistujille on yhteistä ryh-
män jäseninä. (Alasuutari 1994, 131.) Parihaastattelun avulla pääsin seuraamaan työllis-
tyneen ja työvalmentajan vuorovaikutusta sekä sitä, miten he keskustelivat toistensa 
läsnä ollessa. 
 
Toteutin haastattelut teemahaastatteluina, joka on puolistrukturoitu haastattelu. Tutkija 
on valmiiksi jakanut aiheensa teemoihin, joista haastattelussa tulisi keskustella. Haastat-
telu etenee yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen teemojen varassa. Tällöin ei 
ole tärkeää jokin tietty kysymys, vaan se, että kaikki teema-alueet tulevat käsitellyiksi 
haastateltaville sopivalla tavalla. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 47-48.) Tyypillistä teema-
haastattelulle on, että teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka järjestys tai muoto 
puuttuvat (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2001, 195). Tein itselleni avuksi haastattelu-
rungon (liite 1), johon laitoin ylös myös tarkkoja kysymyksiä teemoittain. Se helpotti 
toimintaani, koska pystyin haastattelun aikana seuraamaan, että kaikki tarvittavat asiat 
tulevat käsitellyiksi. Haastattelujen kulku ei täysin seurannut haastattelurungon järjes-
tystä, vaan keskustelimme eri aiheista silloin, kun ne tulivat luontevasti haastatteluissa 
esille. 
 
Haastatteluja suunnitellessani ja niitä toteuttaessani pyrin ottamaan huomioon haastatel-
tavat ja heidän ymmärrystasonsa. Haastattelemani kehitysvammaiset ihmiset olivat lie-
västi kehitysvammaisia. Lievästi kehitysvammaisten ihmisten on vaikea ymmärtää abst-
rakteja käsitteitä, joita pyrin haastatteluissa välttämään (Kaski ym. 2001, 189-190). Te-
kemäni koehaastattelu auttoi itseäni oivaltamaan, millä tavalla voimme keskustella ja 
millaisista asioista on helppo ja toisaalta vaikea puhua. Esimerkiksi jonkin asian merkit-
sevyydestä tai tärkeydestä oli vaikea keskustella. Keskustelut koskivat enimmäkseen 
arkipäiväisiä asioita siitä, mitä haastateltavien työhön kuuluu. Sen sijaan esimerkiksi 
heidän kokemuksiaan työstä ei ollut kovin helppoa saada esiin.  
 
Haastatteluissa osoitin kysymyksiä sekä työllistyneille että työvalmentajille. Tästä riip-
pumatta työvalmentajat usein vastasivat kysymyksiini ja puhuivat enemmän kuin työl-
listyneet. Tämä näkyy myös analyysissä käyttämissäni sitaateissa, joissa on paljon työ-
valmentajien puhetta. Ajattelen, että työvalmentajat olivat oppineet ja tottuneet siihen, 
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että he hoitavat työllistyneen asioita ja puhuvat heidän puolestaan. Haastatteluissa he 
eivät osanneet aina ottaa sitä huomioon, että työllistyneellä itsellään voisi olla asioihin 
jotakin sanottavaa. Voi myös olla, että kaikilla työvalmentajilla ei ollut Starrin (2000, 
90) kuvaamaa empowermentin idean mukaista asennetta ja siihen tähtäävää työotetta, 
koska heillä saattoi olla tarve vastata työllistyneen puolesta tai muutamassa tapauksessa 
jopa vähätellä työllistyneen puhetta. Monessa kohdassa haastatteluja työvalmentajat 
ohjasivat ja auttoivat työllistynyttä kertomaan jostakin asiasta. Seuraava lainaus yhdestä 
haastattelusta osoittaa, miten sekä minä haastattelijana että työvalmentaja autamme työl-
listynyttä etenemään hänen kerronnassaan. 
 
Haastattelija: Kerro tarkemmin siitä sun työpäivästä, vaikka ihan tänään, et mitä sä oot 
siellä tehny. 
Työvalmentaja: Aamulla menit. 
Työllistynyt: Kaheksaan. 
Työvalmentaja: Mitä sä teit siellä ekana? 
Työllistynyt: Join kahvia. 
Haastattelija: Sillähän se hyvin lähtee liikkeelle. Mitäs sen jälkeen? 
Työllistynyt: Sitten mä rupesin siivoomaan noita huoneita. 
Haastattelija: Joo, niitä toimisto. 
Työllistynyt: Toimiston tiloja, pyyhkii pölyt ja pyyhin lattiat. 
Haastattelija: Joo, teitkö vielä jotain muuta? 
Työllistynyt: Kylhän mä siinä tein, kirjaston siivosin, kopio mikä se on.  
Työvalmentaja: Sul oli tänään kopiohuone. 
Työllistynyt: Joo mä olin siinä kans. 
Työvalmentaja: Oliks sulla käytäviä mittään? 
Työllistynyt: Mä en nyt tosiaankaan enää muista. 
Työvalmentaja: Imuroitsä mattoja tai jotain? 
Työllistynyt: Joo, matothan mä imuroin joka päivä. 
Haastattelija: Just, nii et sul saattaa vähän vaihella ne työt eri päivinä. 
Työllistynyt: Joo. 
 
Haastattelut tehtiin Helsingin sosiaaliviraston tuetun työllistymisen palvelun tiloissa 
yhtä lukuun ottamatta. Yksi haastattelu tehtiin työllistyneen työpaikalla. Koin itseni 
haastattelijana tervetulleeksi ja ystävällisesti vastaanotetuksi. Haastatteluissa oli mieles-
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täni luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri niin, että haastateltavat kertoivat myös henki-
lökohtaisista asioistaan. Monessa haastattelussa oli huumoria ja naurua. Minun oli help-
po olla niissä omana itsenäni. Joissakin haastatteluissa myös itkettiin ja keskusteltiin 
vaikeista asioista. Kaikki haastattelut kestivät noin tunnin. Jokaisen haastattelun jälkeen 
kirjoitin pikaraportin, jossa kerroin haastattelun kulusta, sen tunnelmasta ja mieleeni 
nousseista ajatuksista. Raportit auttoivat minua jälkeenpäin muistamaan haastatteluissa 




Tutkimukseni aineisto koostuu viidestä työllistyneen ja työvalmentajan parihaastattelus-
ta. Työllistyneillä tarkoitan tutkimuksessani niitä, jotka ovat tuetun työllistymisen avulla 
työllistyneet avoimille työmarkkinoille. Haastattelemani työllistyneet olivat 28-51-
vuotiaita, joista miehiä oli kolme ja naisia kaksi. Kaksi oli töissä ravintolassa, kaksi 
kaupassa ja yksi toimistossa. Liitteessä kaksi kuvaan tarkemmin työllistyneiden työtä ja 
siihen liittyviä asioita. 
 
Työvalmentajat ovat Helsingin sosiaaliviraston tuetun työllistymisen palvelun työnteki-
jöitä. Työvalmentajat olivat olleet työssään kolmesta vuodesta kymmeneen vuoteen. 
Yhdellä työvalmentajista ei ollut varsinaisesti kehitysvammaisiin ihmisiin liittyvää kou-
lutusta, kun taas neljä työvalmentajaa oli koulutukseltaan joko vajaamielishoitajia tai 
kehitysvammaisten ohjaajia. Kaksi työvalmentajaa kertoi käyvänsä tai juuri aloittavansa 
työvalmentajille kohdistettua koulutusta, trades diplomaa3. Työvalmentajia oli Helsin-
gin tuetun työllistymisen palvelussa yhteensä kymmenen, joista kaksi oli erityisesti ni-
metty työnetsijöiksi. Työnetsijätkin kuitenkin tekivät samalla työvalmennustyötä. Työ-
valmentajat olivat kaikki naisia. Liitteessä kolme kuvaan tarkemmin työvalmentajien 
työn sisältöjä ja työtehtäviä. 
 
                                                 
3
 Trades diploma on tuetun työllistymisen asiantuntijakoulutus, jonka tavoitteena on perehtyä tuetun työl-
listymisen keskeiseen sisältöön ja opiskella erityistä tukea tarvitsevien asiakasryhmien työllistymisen 
tukemisessa vaadittavia ammatillisia taitoja (Joensuun yliopiston täydennyskoulutuskeskus, 30.1.2006). 
Koulutus on 18 opintoviikon ohjelma, joka toteutetaan yliopistojen täydennyskoulutusyksiköissä (Sariola 
2005, 14).  
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Aineistoni on haastattelemieni ihmisten arkista puhetta siitä, mitä heidän työnsä ja työ-
valmennuksensa käytännössä pitää sisällään. Aineisto ei ole kovin syvällinen eikä siinä 
käsitellä kokemuksia abstraktilla tasolla. Tämä näkyy myös analyysissä, jossa ei ole 
mahdollista mennä kovin syvälle tekemättä johtopäätöksiä aineiston ulkopuolelta. Olen 
halunnut analyysissäni pysyä lähellä aineistoa. Tutkimukseni näkökulma rajautuu melko 
hyvin onnistuneisiin työvalmennuksiin, koska en ole haastatellut lainkaan sellaisia tue-
tun työllistymisen palvelun asiakkaita, jotka eivät ole onnistuneet saamaan työpaikkaa 
tai pysymään siellä.  
 
Olen muuttanut kaikkien haastateltavien nimet niin, että sukupuolen tunnistaa kuitenkin 
nimestä. Analyysissä olevissa haastattelusitaateissa käytän numeroa 1 työllistyneen ni-
men perässä ja numeroa 2 työvalmentajan nimen perässä, jotta lainauksista voi tunnis-
taa, kuka puhuu. H tarkoittaa haastattelijaa eli minua. Lainausten perässä on haastatte-
luille antamani numerot. Päädyin analyysiä tehdessäni siihen, etten käytä tutkimukses-
sani pitkiä sitaatteja haastatteluista, vaan tuon lainauksia tekstiin silloin, kun ne kiteyt-
tävät jotain joko erityistä tai yleistä teemastani. 
 
Tapasin työvalmentajia kertaalleen analyysin tekovaiheessa, jolloin keskustelin heidän 
kanssaan analyysissä esiin nousseista asioista sekä mentoroinnin soveltamisesta työ-
valmennukseen. Tapaamisessa oli läsnä kahdeksan työvalmentajaa eli muitakin kuin 
niitä, joita olin haastatellut. Keskustelimme noin tunnin ajan ja äänitin keskustelun. Olin 
nostanut keskustelunaiheiksi analyysin pohjalta seuraavat teemat:  
- mentoroinnin idea urakehityksestä sekä piilevien ja henkisten kykyjen löytämi-
sestä ja niiden suhde työvalmennukseen 
- työvalmennuksen jatkuvuus koko työllistyneen työuran ajan vs. työvalmennuk-
sen päättyminen 
- työvalmentajien vaikutus työllistyneen työn sisältöön ja työvalmennukseen 
- ystävyyden näkökulma vs. ammattilaisuus 
- työvalmennuksen kritiikki, negatiiviset puolet. 
Käytän työvalmentajien kanssa käytyä keskustelua analyysissä tukemaan joitakin ha-
vaintoja ja selventämään tulkintoja. Sain kyseisestä tapaamisesta kattavan lisämateriaa-
lin ja hyviä näkökulmia tutkimukseeni. 
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Aineistoni osoitti, ettei elämä ole pelkkää työtä ja työvalmentajat olivat tavalla tai toi-
sella työllistyneiden elämässä mukana työasioiden ulkopuolellakin. Vaikka omat kysy-
mykseni haastatteluissa koskivat työllistyneen ja työvalmentajan työtä sekä työvalmen-
nusta, tuli haastatteluissa melko paljon esille myös muita teemoja työllistyneen elämäs-
tä. Yksi halusi kertoa sydänystävästään, toisella oli paljon pohdittavaa asuntolan ohjaa-
jasta, kolmas kertoi tyttöystävänsä tekemisistä ja niin edelleen. Nämä asiat olivat sellai-
sia, joista työllistyneet olivat puhuneet ja puhuivat myös haastattelujen aikana työval-
mentajilleen. Tämän tutkimuksen puitteissa ei ole kannattavaa eikä oleellista lähteä pur-
kamaan niitä keskusteluja, jotka eivät koskeneet lainkaan työvalmennusta tai työtä. 
Mielenkiintoista oli huomata, että aineisto oli vivahteikas ja näkökulmia sen tutkimiseen 
ja analysoimiseen olisi voinut olla useita. 
 
5.4 Menetelmänä teoriaohjautunut teema-analyysi 
 
Tutkimukseni on laadullinen tutkimus. Sen lähtökohtana on kuvata ”todellista elämää”, 
jolloin tutkimuksessa tulee pyrkiä tutkimaan ilmiötä mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2001, 152). Lisäksi lähtökohtanani on tarkastella 
tutkimusaihetta tutkittavien ihmisten omasta näkökulmasta, joka pohjautuu fenomeno-
logisen filosofian ajatukseen siitä, että tutkimuksessa otetaan huomioon tutkittavien 
ihmisten omat kokemukset ja ajatukset elämästään (Raunio 1999, 275). Tämän näke-
myksen ja mentoroinnin käsitteistön avulla tutkin tuetun työllistymisen työvalmennusta. 
  
Analyysini on teoriaohjautunutta. Mentoroinnin käsitteet ohjaavat analyysini tekemistä, 
aineiston tulkitsemista ja ovat mukana tutkimukseni teossa alusta loppuun asti. Käytän 
analyysissäni väljästi sisällönanalyysiä. Sisällönanalyysi voidaan ymmärtää joko yksit-
täiseksi metodiksi tai se voidaan nähdä teoreettisena kehyksenä, jolloin sitä voidaan 
käyttää erilaisissa analyysimetodeissa (Tuomi & Sarajärvi 2004, 93). Tässä tutkimuk-
sessa käytän sisällönanalyysiä yksittäisenä analyysimenetelmänä. Sisällönanalyysin 
avulla järjestän aineiston johtopäätösten ja tulkintojen tekoja varten. Pyrin kuvaamaan 
aineistoa tiiviisti, selkeästi ja sanallisessa muodossa kadottamatta sen sisältämää infor-
maatiota. (Tuomi & Sarajärvi 2004, 105, 107, 110.) Analyysi ei kuitenkaan jää kuvailun 
tasolle, vaan etenee sisällönanalyysin myötä tehtyjen teemojen kautta johtopäätöksiin ja 
tulkintoihin. Sisällönanalyysin avulla olen johtanut aineistosta suuria kokonaisuuksia, 
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jotka tulevat ilmi luvun kuusi otsikoissa ”vuorovaikutuksellisia tapaamisia”, ”tukemista 
työllistyneen työn tekemisessä” ja ”työvalmentajien käyttöteoria”. Näiden kokonaisuuk-
sien alla olevissa alaluvuissa ovat teemoittelun kautta löytyneet analyysin konkreettiset 
sisällöt. 
 
Äänitin tekemäni haastattelut MiniDisc soittimella. Litteroin jokaisen haastattelun sa-
nasta sanaan mahdollisimman pian haastattelun jälkeen; yleensä samana tai seuraavana 
päivänä haastattelusta. Kirjoitin näkyviin myös haastatteluissa esiintyneet hiljaiset het-
ket, naurut ja itkut. Litteroitua tekstiä syntyi yhteensä 74 sivua (rivivälillä 1, ilman rivi-
välilyöntejä). Litteroinnin jälkeen aloin lukea tekstejä sisällönanalyyttisesti. Luin tieto-
koneelta tulostetun aineiston läpi kaksi kertaa tekemättä mitään merkintöjä. Tutustut-
tuani aineistoon kunnolla jaoin aineiston karkeasti kuuteen teema-alueeseen, joista jo-
kainen sai oman värinsä. Teemat olivat  
 
- taustatieto 
- työllistyneen työ 
- työvalmentajan työ 
- työvalmennus 
- työllistyneen työpaikan ihmiset  
- henkilökohtaiset asiat.  
 
Luin aineistoa läpi ja merkkasin tekstin viereen tietyillä väreillä merkintöjä siitä, mistä 
teemasta kussakin kohdassa puhutaan. Tämän avulla aineiston sisältö alkoi järjestyä. 
Tämän jälkeen keskityin kolmeen tutkimusaiheeni kannalta merkittävään osa-alueeseen 
aineistossa: työllistyneen työhön, työvalmentajan työhön sekä työvalmennukseen. Jaoin 
erityisesti työvalmennusta pienempiin osiin etsimällä siihen alateemoja. Lisäksi näkö-
kulmani työllistyneen ja työvalmentajan työhön oli paitsi tutustuva myös työvalmen-
nuksen näkökulmiin keskittyvä. Jo ensimmäisessä vaiheessa olin luonut yhden alatee-
man työllistyneen työlle etsimällä aineistosta tietoa työllistetyn työpaikan ihmisistä. 
 
Saatuani merkittyä ja jaoteltua aineistotekstiä aloin liittää tiettyyn teemaan kuuluvia 
asioita samaan kokonaisuuteen. Tällä tavalla haastattelut sekoittuivat, mutta samaa tee-
maa käsittelevät asiat löytyivät samasta paikasta. Yhdistämällä samoja asioita koskevia 
kohtia yhteen sain karsittua epäolennaisuuksia aineistosta. Alasuutarin (1994, 31) mai-
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nitsemalla tavalla sain pelkistettyä aineistoa hallittavampaan muotoon ja samalla etsittyä 
tutkimusaiheeni kannalta oleellisia sisältöjä aineistosta. Samalla ryhdyin kirjoittamaan 
analyysin käsikirjoitusta, jossa käytin aluksi paljon lainauksia aineistostani. Aineisto tuli 
tällä tavalla vielä tutummaksi ja havaitsin, minkälaiset asiat korostuvat ja mitkä niistä 
ovat tärkeitä ja huomionarvoisia valitsemani käsitteellisen lähestymistavan näkökulmas-
ta. Löysin aineistosta esimerkkejä ja näytteitä tutkittaviin ilmiöihin (Alasuutari 1994, 
31). 
 
Aineiston teemat alkoivat jäsentyä mentoroinnin käsitteistön mukaan. Aineisto alkoi 
näin keskustella työni alkupuolella esittämän teorian kanssa. Teksti muokkautui kuvai-
levasta enemmän tulkinnalliseksi ja aineiston lainaukset vähenivät tekstistä. Loppuvai-
heessa palasin vielä alkuperäiseen aineistoon lukemalla sen kertaalleen läpi. Siten löysin 
vielä joitakin näkökulmia, jotka otin mukaan analyysiin. Ne aukesivat uudella tavalla, 
koska olin jo ehtinyt pohtia aihetta monista eri näkökulmista. 
 
5.5 Tutkimuksen eettiset kysymykset 
 
Tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa tutkijan täytyy käyttää eettistä ja tutkimuseettistä 
harkintaa. Jo tutkimuksen aihe voi vaatia eettistä pohdintaa, mutta ennen kaikkea se 
liittyy tutkimuksen tiedon hankinnan ja sen käytön kysymyksiin. Tutkimusta tehdessä 
joutuu jatkuvasti tekemään erilaisia ratkaisuja, joiden on hyvä olla eettisesti kestäviä ja 
perusteltuja. (Eskola & Suoranta 1998, 52.) Tutkimukseni alusta lähtien olen pitänyt 
mielessäni tutkimuksen teon eettisiä kysymyksiä. Tutkittavien tunnistamattomuus, kun-
nioittava suhtautuminen ja erilaiset luvat tutkimusta varten ovat olleet tärkeitä. Haasta-
teltavilta en kysynyt kuin etunimen ja sen vaihdoin keksimäkseni heti litterointivaihees-
sa.  
 
Tutkimukseen osallistuvilta työvalmentajilta ja työllistyneiltä kysyin suullisen luvan 
tutkimuksen tekemiseen. Kaikki tutkittavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti. 
Ennen haastattelua kerroin, mistä teen tutkimukseni ja mistä asioista olen erityisen kiin-
nostunut. Pohdin sitä, että en itse etsinyt ja kysynyt työllistyneitä tutkimukseeni, vaan 
sen tekivät työvalmentajat, jotka toimivat siten tutkimuskontaktin välittäjinä. Näen sen 
kuitenkin onnistuneeksi valinnaksi, koska tämä mahdollisti sen, ettei minun tarvinnut 
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nähdä tuetun työn palvelun asiakastietoja. Lisäksi työvalmentajat, jotka tunsivat hyvin 
työllistyneet, pystyivät arvioimaan, kuka haluaisi osallistua ja olisi valmis tällaiseen 
tutkimukseen. Tutkittavilta itseltään kysymäni luvan lisäksi hain Helsingin kaupungin 
sosiaalivirastolta tutkimusluvan, koska kyseessä on Helsingin sosiaaliviraston ylläpitä-
mä toiminta. Myös sen asian esiin tuomiseen, että aineistoni muodostuu Helsingin sosi-
aaliviraston tuetun työllistymisen palvelusta, kysyin luvan työvalmentajilta. Eettisesti 
olisi ollut kestämätöntä tuoda ilmi, mistä kaupungista ja kenen palvelusta on kyse, ellen 
olisi kysynyt siihen lupaa. 
 
Tutkin kehitysvammaisten ihmisten työvalmennusta, joten päätin jo aluksi, että haluan 
myös haastatella kehitysvammaisia ihmisiä tutkimustani varten. Mielestäni voi olla eet-
tisesti ongelmallista, jos tehdään tutkimusta esimerkiksi kehitysvammaisten ihmisten 
asioista, mutta heiltä itseltään ei kysytä asiasta mitään. Siksi ajattelin, että jos haluan 
saada kehitysvammaisten ihmisten oman äänen kuuluviin, haluan haastatella heitä itse-
ään. Starrinin (2000) mukaan vammaistutkimus on uskottavampaa, jos siinä on mukana 
vammaisia ihmisiä. Toisaalta myös, jos tutkimuksen näkökulma on valtaistuminen, ei 
silloin ole muuta vaihtoehtoa kuin ottaa vammaiset ihmiset itsensä mukaan tutkimuksen 
tekoon ja aineiston tuottamiseen. (Starrin 2000, 88-89.)  
 
Kehitysvammaisten ihmisten haastattelemisessa on erityisiä eettisiä kysymyksiä, jotka 
tulee huomioida. Kehitysvammaisten ihmisten on vaikea ymmärtää abstrakteja käsittei-
tä, jolloin heidän ymmärrystasonsa tulee ottaa huomioon haastatteluja tehdessä. Lisäksi 
kehitysvammaisten ihmisten voi olla vaikeaa rajata sitä, mistä he haluavat puhua tai he 
saattavat puhua siten kuin olettavat, että haastattelija haluaa heidän puhuvan. (Lindqvist 
2004, 55.) Tutkijana olen pyrkinyt huomioimaan kyseisiä seikkoja enkä esimerkiksi 
haastatteluissa painostanut haastateltavia puhumaan enempää kuin mihin he olivat val-
miita. Pyrin myös vaikuttamaan haastattelujen ilmapiiriin niin, että kehitysvammaiset 
haastateltavat saattoivat tuoda esille omia mielipiteitään eikä vain sitä, mitä olettivat 




5.6 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Klaus Mäkelä (1995, 47-48) on esittänyt arviointiperusteita, joiden mukaan voidaan 
pohtia tutkimuksen luotettavuutta: aineiston merkittävyys ja yhteiskunnallinen paikka, 
aineiston riittävyys, analyysin kattavuus sekä analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. 
Aineiston merkittävyyttä voidaan pohtia siitä näkökulmasta, minkälainen yhteiskunnal-
linen painoarvo sillä on. Toisaalta merkittävyyden kriteerinä voidaan käyttää myös sitä, 
tuottaako tutkimus tai aineisto olennaista tietoa ihmisten kokemasta sosiaalisesta todel-
lisuudesta ja ihmisten sosiaaliselle todellisuudelle antamista merkityksistä. Keskeistä 
laadullisen aineiston merkittävyydessä on tuotettavan tiedon uutuusarvo. (Raunio 1999, 
327.) Näen tämän tutkimuksen olevan yhteiskunnallisesti tärkeää, koska käsittelen tut-
kimuksessa toisaalta ihmisten oikeutta tehdä työtä ja toisaalta yhteiskunnallista arvope-
rustaa heikommassa asemassa olevien ihmisten kohtaamisesta. Nämä ovat työni taustal-
la olevia ideologioita, jotka ovat yhteiskunnan oikeudenmukaisuuden kannalta oleellisia 
kysymyksiä. Lisäksi tutkimuksella on innovatiivisuusarvoa, koska aihealuetta on tutkit-
tu Suomessa vähän eikä siitä ole muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta olemassa tut-
kimustietoa. Pidän tärkeänä myös sitä, että käytän tutkimuksessani valtakulttuurista 
tulevaa mentoroinnin käsitteistöä, millä korostan sitoutuneisuuttani empowerment-
ajatteluun.   
 
Aineiston riittävyys on laadullisessa tutkimuksessa riippuvainen tutkimuskysymyksistä 
ja tutkimuksen tavoitteesta. Ei ole olemassa tarkkoja lukuja tai tilastollisesti edustavia 
otoksia, kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Aineistosta on tärkeää saada esille tut-
kimuskysymysten kannalta olennaiset ulottuvuudet, jolloin se kerätään harkinnanvarai-
sesti sillä perusteella, että valittujen tutkittavien voidaan odottaa vastaavan tutkimuksen 
kannalta olennaisiin asioihin. (Raunio 1999, 327.) Mäkelän (1995) mukaan on järkevää 
olla keräämättä aineistoa liikaa, jolloin analyysin tekeminen vaikeutuu. Aineiston riittä-
vyys ja analyysin kattavuus kulkevat käsi kädessä laadullisessa tutkimuksessa. Analyy-
sin kattavuus tarkoittaa sitä, ettei tulkintoja saa perustaa satunnaisiin poimintoihin, vaan 
tulkinnan ja tulosten tulee päteä laajasti tutkimusaineistoon. (Mäkelä 1995, 52-53; Rau-
nio 1999, 329.) Olen pyrkinyt tutkimuksessani edellä mainittuihin kriteereihin harkit-
semalla aineistoni laajuutta sekä tutkittavien mahdollisuutta tuoda esille tutkimuskysy-
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mysteni kannalta oleellisia asioita. Olen myös tehnyt analyysini käyttäen tarkasti koko 
aineistoni siltä osin kuin se vastasi käsitevalintojani sekä pyrkinyt välttämään vaikutel-
manvaraisuutta aineistoni tulkinnassa. 
 
Analyysin arvioitavuus tarkoittaa lukijan mahdollisuutta seurata tutkijan päättelyä. Lu-
kijan tulee voida hyväksyä tai riitauttaa tutkijan tulkinnat. Analyysin toistettavuudella 
tarkoitetaan sitä, että analyysin teko teknisine operaatioineen ja ajatusprosesseineen on 
esitelty lukijalle tarkasti, jotta toinen tutkija voi niitä soveltamalla päästä samoihin tu-
loksiin. (Mäkelä 1995, 53.) On siis esitettävä analyysin tulosten lisäksi ne tutkimuksen 
teon vaiheet, joiden kautta tuloksiin on päädytty (Raunio 1999, 330). Olen tässä tutki-
muksessa kirjoittanut yksityiskohtaisesti tutkimukseni tekemisestä ja analyysin eri vai-
heista. Sen lisäksi olen pyrkinyt tuomaan esille omaa ajatteluani ja näkökulmavalintoja-
ni, jotka nähdäkseni vaikuttavat aina jollakin tavalla analyysin tekoon. Tutkija ei pysty 
irtautumaan omista tiedoistaan ja ideologioistaan täysin objektiiviseksi tulkitsijaksi. 
Laadullisessa tutkimuksessa on kyse tutkijan persoonallisesta näkemyksestä, jossa ovat 
mukana hänen tunteensa, tietonsa ja ajatuksensa. Lisäksi tutkimus on aina sidoksissa 
paitsi tutkijaan myös tiettyyn aikaan ja paikkaan. Tiedostamalla omat asenteet ja aikai-
semman tiedon vaikutuksen tutkija voi kuitenkin käsitellä aineistoa siitä nousevista läh-
tökohdista käsin. (Raunio 1999, 331, 333.) Kyseisen asian sisäistäminen on auttanut 
minua tämän tutkimuksen tekemisessä, koska tiedostamalla omia ajatusrakennelmiani 
olen voinut tarvittaessa havaita, mikä nousee omasta ajattelustani ja mikä aineistosta.  
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET: TYÖVALMENNUKSEN 
SISÄLLÖT JA KÄYTÄNNÖT 
 
6.1 Vuorovaikutuksellisia tapaamisia 
 
Haastattelemieni parien työvalmennussuhteet olivat kestäneet pisimmillään kymmenen 
vuotta. Lyhin työvalmennussuhde oli kestänyt noin vuoden, mutta tämäkin pari tunsi 
toisensa ennestään. Joillakin oli ollut katkoja työvalmennussuhteessa työvalmentajan 
ollessa poissa työstään. Tällöin työllistyneellä oli ollut toinen työvalmentaja. 
 
Työvalmennusparit tapasivat joko Helsingin sosiaaliviraston tuetun työllistymisen pal-
velun tiloissa, työllistyneen työpaikalla tai kaupungilla sovitussa tapaamispaikassa. Ta-
paamispaikka riippui siitä, millaisessa työssä työllistynyt oli sekä siitä, mitä työvalmen-
taja ja työllistynyt aikoivat tehdä tapaamisessaan. Jos työllistynyt oli töissä julkisella 
paikalla, saattoi tapaamisten järjestäminen työpaikalla olla hankalaa, jolloin tavattiin 
muualla. Jos työllistyneen työpaikalla oli kahvihuone, johon saattoi mennä, tavattiin 
siellä. Lisäksi jotkut tapasivat työllistyneen konkreettisen työn ääressä. Tapaamisia oli 
1-3 kertaa kuussa. Jotkut saattoivat soitella tapaamisten välillä toisilleen. Tapaamiset 
kestivät kymmenestä minuutista pariin tuntiin.  
 
Yhden parin tapaamiset olivat lähes aina nopeita ”moikkauskäyntejä”, kun joillakin 
lyhyitä tapaamisia oli vain silloin tällöin. Nopeissa tapaamisissa ei ehditty muuta kuin 
kertoa kuulumiset ja varmistaa, että kaikki on hyvin. Pidemmissä tapaamisissa työval-
mennusparit ehtivät keskustella monista asioista ja tutustua toisiinsa melko hyvin. Te-
kemieni havaintojen perusteella lyhyissä tapaamisissa työvalmentajat halusivat varmis-
taa, että työt sujuvat hyvin. Usein se näytti tyydyttävän enemmän työvalmentajan omia 
tarpeita varmistua asioista kuin työllistyneen tarpeita tavata työvalmentajaa. Tosin oli 
myös niin, että työllistynyt piti sitä hyvänä, että tavattiin harvoin ja lyhyesti. 
 
Mentoroinnin yksi oleellisimmista määrittelyistä on, että siinä on kyse kahden ihmisen 
välisestä vuorovaikutussuhteesta. Haastateltavat kertoivat keskustelevansa tavatessaan 
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toisensa. Työvalmennukset perustuivat vuorovaikutukselle ja luottamuksellisuudelle. 
Keskustelunaiheita olivat muun muassa työ, palkka- ja työaika-kysymykset, tyttö- ja 
poikaystävät, kissat ja muut jokapäiväiseen elämään liittyvät asiat. Puheenaiheet olivat 
enemmän käytännön työasioihin liittyviä järjestelyjä kuin syvälle meneviä pohdintoja 
työn teosta tai sisällöistä. Yksi pari kertoi, että he keskustelivat vain työasioista ja työl-
listynyt puhui henkilökohtaisista asioistaan asuntolan tukihenkilölle, kun muut saattoi-
vat käyttää paljon aikaa myös yksityiselämän asioista keskusteluun.  
 
H: Mimmosista asioista te juttelette? 
Emma2: Puhutaanko me työajoista tai siis näistä nyt on puhuttu palkkauk-
sista ja työajoista, eiks oo? (-)4 No, sitte puhutaan lomista aina silloin täl-
löin. (-) Se on sit aina joku semmonen ajankohtanen asia, mistä puhutaan, 
ja sitten välillä oot nukkunu huonosti ja sitte pitää haukkua naapurit ja 
miesystävä. 
Anna1: (NAURAA) 
H: Mut et lähinnä sitte, lähinnä töihin liittyviä asioita? 
Emma2: Kyllä joo, sitten on ku sillain tietää Annan siviilistäki paljon, ni 
sit tulee tietenki kysyttyy ja sit se on kummiski kokonaisvaltasta. 
(H3) 
 
Työvalmentajat näkivät työvalmennuksen kokonaisvaltaiseksi toiminnaksi, eivät pelkäs-
tään työasioihin keskittymiseksi. Työvalmennuksessa saatettiin tehdä muutakin kuin 
keskustella kuulumisista; tosin se oli melko epätavallista. Yksi työvalmentaja oli käynyt 
huonekaluostoksilla työllistyneen kanssa. Eräällä parilla oli tapana käydä kaupungilla 
ostoksilla, syömässä tai kahvilla. Muun tekemisen ohella keskusteltiin erilaisista esille 
tulevista asioista. Mentoroinnissa korostuva henkilökohtainen luottamus oli tärkeää työ-
valmennuksissa ja sen luomiseen käytettiin esimerkiksi edellä mainitsemiani ostosreis-
suja. 
 
6.1.1 Tiedostamatonta tavoitteellisuutta 
 
Mentoroinnissa tärkeää on tavoitteellisuus. Heti mentoroinnin alkuvaiheessa tulisi poh-
tia, mitkä ovat tavoitteet ja lopuksi arvioida niiden toteutumista. Tavoitteita pohtivat 
mentori, mentoroitava ja joskus myös työpaikan esimiehet. Mentoroinnin on sanottu 
onnistuvan parhaiten, jos mentoroitavan tavoitteet ovat selkeitä ja ne ovat mentorin tie-
dossa (Cranwell-Ward ym. 2004, 185). Monissa tutkimukseni haastatteluissa parit poh-
                                                 
4
 Käytän (-) merkkiä sen kuvaamiseksi, että haastattelusta on jätetty pois joitakin kohtia. 
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tivat, onko heillä lainkaan tavoitteita. Tavoitteista ei oltu puhuttu yhdessä eikä työval-
mennuksissa esiintynyt erityistä tulevaisuuden suunnittelua. Löysin kuitenkin aineistois-
ta tavoitteita, joita lähinnä työvalmentajat ilmaisivat. Tavoitteiksi mainittiin mahdolli-
nen koulutukseen meno, uuden työpaikan etsiminen ja nykyisessä työssä viihtyminen ja 
pärjääminen. Aivan konkreettinen lähitulevaisuuden tavoite oli yhdellä parilla ja se oli 
hygieniapassin5 saaminen. Työvalmentaja oli kuulustellut työllistynyttä hygieniapassi-
koetta varten ja ollut sillä tavalla tukena sen hankkimisessa. Kaikilla työvalmennuspa-
reilla näytti olevan yksi selkeä yhteinen tavoite: työllistyneen työssä pysyminen. Käsit-
telen työssä pysymisen tukemista tarkemmin seuraavassa alaluvussa 6.1.2. 
 
Työpaikan säilymisen ja siellä viihtymisen tavoitetta edesauttaa se, että työvalmennuk-
sessa keskustellaan eteen tulevista ongelmista ja ehkäistään niitä. Haastattelemieni pari-
en työvalmennuksissa oli ollut vain vähän ongelmia. Ongelmat, joita tuli esille, liittyivät 
työllistyneen henkilökohtaiseen elämään tai joskus työllistyneen työhön. Keskustelun 
aiheita olivat aiheuttaneet muun muassa alkoholin ja lääkkeiden käyttö sekä hermostu-
miskohtaukset työpaikalla. Työhön liittyvä ongelma oli myös vuosilomien pitäminen tai 
pitämättömyys. Ongelmat, joita oli aktiivisesti ehkäisty, liittyivät esimerkiksi työpaikal-
la tavattavien asiakkaiden kohtaamiseen. Ongelmista keskusteltiin ja joskus keskuste-
luissa oli mukana työpaikan esimies tai asuntolan tukihenkilö. Työllistynyt saattoi tuoda 
tapaamisissa esille jonkin mieltään askarruttavan asian, johon työvalmentaja tarttui ja 
keskusteli asiasta työllistyneen kanssa. 
 
H: No osaatteko sanoa, että miten tää työvalmennus auttaa siihen että 
siellä töissä viihtyis ja pärjäis pidempään? 
HILJAISUUS 
Eeva2: No mä luulen, et just se, että jos siellä Mirjalla jotain problema-
tiikkaa tulee, niin niihin asioihin voidaan sitten niinku mahollisimman ai-
kasin kiinnittää huomioo ja jutella, että mistä mikäki johtuu ja asioitten 
eteen sitten työskennellään yhessä.  
Mirja1: Kyllä se asiakaskunta on muuttunu aika tavalla sitten, ihan toisen-
laiseks mitä ne on enne ollu. 
Eeva2: Just semmosta vähän työnohjauksellista puolta. 
(H4) 
 
                                                 
5
 Elintarvikehuoneistossa työskenteleviltä vaaditaan hygieniaosaamista. Helposti pilaantuvia, pakkaamat-
tomia elintarvikkeita käsittelevien henkilöiden tulee osoittaa hygieniaosaamisensa suorittamalla hy-
gieniapassiin oikeuttava hygieniatesti. (Puhtia ry:n hygieniapassikoulutus, 26.1.2006.) 
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Työnohjauksen tavoitteina voi olla, että yksilöt kokevat oman työnsä mielekkäämpänä, 
jaksavat paremmin omassa työssään, kehittyvät ammatillisesti, kehittyvät työhön liitty-
vissä vuorovaikutustilanteissa, parantavat työn laatua sekä selviävät työhön liittyvistä 
pulmista. Nämä tavoitteet ovat samoja, joista työvalmennusparit keskustelivat, vaikka 
tilanteet eivät olleetkaan työnohjauksellisia. Työvalmennuksella ja työnohjauksella on 
yhteneväisiä ja samoja tavoitteita, mutta työvalmennuksesta ei kuitenkaan voida puhua 
työnohjauksena. Työnohjaus on erityinen kehitysprosessi, jossa koulutettu työnohjaaja 
ohjaa ja tukee työntekijää esimerkiksi työn arvioinnissa, työongelmien erittelyssä ja 
ratkaisemisessa sekä tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa (Niskanen, Sorri & Oja-
nen 1993, 15). 
 
Mentoroinnin yhtenä tavoitteena on nuoren työntekijän kehittyminen siten, että hän ky-
kenee ottamaan vastaan työelämän haasteita ja muutoksia sekä ymmärtämään alansa 
ajattelutapaa. Tuetussa työllistymisessä tavoitteena on saada työllistettyä vajaakuntoisia 
ihmisiä tavallisille työpaikoille työvalmentajan avulla. Kun tämä tavoite on saavutettu, 
on tärkeää pystyä pitämään työpaikka, jonka työllistynyt on saanut. Kehitysvammaisen 
ihmisen pääsy tavalliselle työpaikalle on jo sellaisenaan merkityksellistä. Työpaikan 
saannin tavoitteen saavutettuaan ei työssä kehittymiselle tai uralla etenemiselle aseteta 
enää suuria tavoitteita. Haastattelujen perusteella kävi ilmi, että riittävää ja tarpeeksi 
hyvää on, että saa pitää nykyisen työpaikkansa ja voi viihtyä työssään.  
 
Mentoroinnin tavoitteita on liitettävissä työvalmennukseen, koska työvalmennuksessa 
autetaan työllistynyttä ottamaan vastaan työelämän haasteita ja selviämään niistä. Men-
toroinnissa yleensä olevat tavoitteet eivät siten ole työvalmennukseen soveltumattomia, 
mutta ne toteutuvat tuetun työllistymisen työvalmennuksessa eri tavalla kuin jossakin 
yrityksessä toteutettavassa mentoroinnissa.  
 
Mentoroinnin yhtenä tarkoituksena voi olla auttaa mentoroitavaa pääsemään urallaan 
eteenpäin. Keskustelussani työvalmentajien kanssa nousi esille useita näkökulmia ura-
kehityksestä, joita ei esiintynyt haastatteluissa lainkaan. Osoittautui kuitenkin, että ura-
kehitystä voi tapahtua ja tapahtuu melko paljon työllistyneiden keskuudessa. Mentori 
voi auttaa mentoroitavaa työuralla etenemisessä, mikä idea löytyy työvalmennuksesta-
kin. Keskustelussa työvalmentajien kanssa tuli esille, että yksi työllistynyt oli aloittanut 
kaupassa hyllyttäjänä ja siirtynyt myöhemmin kassatehtäviin. Jotkut työllistyneet olivat 
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aloittaneet tekemällä työtä kahtena päivänä viikossa ja myöhemmin työn määrää oli 
lisätty viiteen päivään viikossa, jolloin työtehtävätkin muuttuivat ja lisääntyivät. Työ-
valmentajat kertoivat lisäksi, että usein aloitetaan helpolla työllä ja pikku hiljaa osaami-
sen lisääntyessä työtehtäviä lisätään, muutetaan vaativammiksi tai siirrytään kokonaan 
uusiin tehtäviin. Samalla tapahtuu jatkuvasti henkisten kykyjen etsimistä ja kehittämis-
tä. Nämä urakehitykset olivat nähtävissä urakehityksenä usein vasta jälkikäteen. Urake-
hitykseen liittyviä asioita ei aina oltu asetettu tavoitteiksi. Urakehitystä kuitenkin tapah-
tuu, vaikkakaan ei kovin tietoisesti tai päämäärähakuisesti. 
 
Mentoroinnin tavoitteita pohdittaessa keskeistä on miettiä, milloin, miten ja miksi men-
torointi päättyy. Mentorointi on yleensä aina määräaikainen prosessi; niin etenkin sil-
loin, kun se on organisaation aloittama henkilöstön kehittämisprojekti. Tutkimukseni 
haastatteluissa ristiriitaisuutta aiheutti pohdinta siitä, voiko tavoitteena olla, että työval-
mentajaa ei joskus tulevaisuudessa olisi ollenkaan tai sille vastakkaisesti ajatus siitä, 
että työvalmentajan palvelut ovat jatkuvia, että ne eivät pääty koskaan. Tuetun työllis-
tymisen ideaan Suomessa on vahvasti kuulunut se, että työvalmentaja on aina käytettä-
vissä.  
 
H: Onks teillä tässä työvalmennuksessa joku tavote, mihin te tähtäätte? 
(-) 
Liisa2: Mikä se tavote vois olla, sehän tietenkin on semmonen tavote, että 
minua ei oliskaan enää. 
Vesa1: Niin, sehän on se. 
(H2) 
 
Kaisu2: Me ollaan sitouduttu siihen, että työpaikalla käydään, että se on 
se jatkuva, sillähän me tavallaan markkinoidaan sitä, että se työvalmenta-




Tarkensin tätä jatkuvuuden kysymystä tavatessani työvalmentajia myöhemmin heidän 
kokouksessaan. Selvisi, että lähikuukausina Helsingin tuetun työllistymisen palvelulla 
oli ollut ensimmäisiä sellaisia tilanteita, joissa työvalmennus oli päättynyt ja työllistynyt 
oli silti jatkanut työtään työpaikassaan. Tuettu työllistyminen on edelleen melko tuore ja 
uusi asia, minkä vuoksi ei osata vielä sanoa yleisemmin, voiko työvalmennuksen päät-
tyminen muodostua normiksi työllistyneen itsenäistymisen johdosta. Monien työval-
mentajien mukaan ideana on, että työvalmentajan tuki on saatavissa jatkuvasti. Työllis-
 65 
tyneillä voi tulla eteen yllättäviä tilanteita, joiden selvittämiseen he tarvitsevat työval-
mentajien apua. Sekä työnantajat että työllistyneet ovat turvallisemmalla mielellä, kun 
he tietävät, että tukea ja apua on ainakin tarvittaessa saatavilla.  
 
6.1.2 Työssä pysymisen tukeminen 
 
Huolenpidolla, motivoinnilla ja rohkaisulla kuvattiin työvalmennusta sekä sen tarkoitus-
ta ja merkitystä. Niiden avulla tuettiin työssä pysymistä. Mentoroinnin yhtenä tehtävänä 
nähdään olevan nuoren työntekijän tukeminen erilaisissa työelämän mukanaan tuomissa 
muutoksissa ja haasteissa sekä valmius ottaa niitä vastaan. Siihen liittyy usein motivoin-
tia ja rohkaisua. Motivointikeskusteluja käytiin myös työvalmennuksissa erityisesti sil-
loin, kun työssä käyminen oli raskasta. Työssä pysymisen tukeminen oli enimmäkseen 
henkistä keskusteluapua ja silloin tällöin käytännön asioiden yhdessä hoitamista. Lisäk-
si yhdessä tekemisen, kuten kaupoissa käynnin tai yksityiselämän asioihin puuttumisen 
nähtiin vaikuttavan työmotivaatioon ja työssä jaksamiseen. 
 
Riina2: (-) Nimenomaan siinä työssä pysymisen tukemista eri tavoin, jos 
tulee uusia tehtäviä niin niiden kanssa ja sitten nimenomaan se kotipuolen 
asiatki, että miten ne vaikuttaa työskentelyyn ja sitten selvitellään niitä 
asioita. Tossa teki mieli sanoa, että potkastaan takapuoleen ja sanotaan 
että mene sinne vaan ja pysy siellä. (NAURUA) Ehkä ei ihan niin rankasti, 
mut kuitenkin se että se motivaatio työhön säilyis ja minkä takia mitäkin 
kannattaa tehdä, et sellasia asioitahan pitää pohtia. 
(H1) 
 
Työvalmentajat toimivat rohkaisijoina, jotta työllistyneet uskaltautuivat lähtemään 
avoimille työmarkkinoille. Monet kehitysvammaiset ihmiset ovat käyneet koulunsa 
muiden kehitysvammaisten ihmisten kanssa tai tehneet työtä kehitysvammaisille ihmi-
sille tarkoitetuissa työkeskuksissa, jolloin kontakteja muihin ihmisiin kuin kehitysvam-
maisiin on syntynyt vähän. Työvalmentajia tarvitaan tukijoiksi ja rohkaisijoiksi työhaas-
tatteluihin. Lisäksi rohkaisua tarvitaan tilanteisiin, joissa pitää kysyä joltakin uudelta 
ihmiseltä jotakin tai kun pitää tutustua uusiin työtovereihin.  
 
Huolenpitoa esiintyi muun muassa tilanteissa, joissa työvalmentaja oli useina aamuina 
soittanut työllistyneelle ja kysynyt, missä hän on, tai ihmissuhdeasioissa, jolloin työ-
valmentaja oli ollut tukena työllistyneen parisuhteen purkautuessa. Huolenpidon nähtiin 
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auttavan työssä pysymistä. Työvalmentajat kuitenkin suhtautuivat työllistyneisiin aikui-
sina ihmisinä eivätkä ”holhonneet” heitä. Tässä onkin yksi työvalmennuksen piirre, jota 
ei mentoroinnissa ole: mentorin tehtävä ei ole huolehtia esimerkiksi mentoroitavan työ-
ajoista tai henkilökohtaisista pulmista. Mentoroinnissa on kyse kahden tasavertaisen ja 
tasa-arvoisen aikuisen välisestä suhteesta. Nähdäkseni tähän pyrittiin työvalmennuksis-
sakin, mutta jollain tasolla työvalmentajat pitivät jatkuvasti huolta valmennettavistaan.  
 
Monet edellä esittelemäni tulokset kertovat siitä, mitä työvalmentaja tekee. Työvalmen-
tajan rooli on valmennuksissa aktiivinen, kun taas työllistyneen rooli on enemmän vas-
taanottajan roolissa oloa. Työllistyneet ovat huolenpidon, tukemisen tai rohkaisun koh-
teita eivätkä he saa aktiivista roolia työvalmennuksen toteuttajina. Työllistyneet ovat 
kuitenkin aktiivisia toimijoita siinä, mistä työvalmennuksissa keskustellaan. He kertovat 
asioistaan ja tuovat ajankohtaisia kysymyksiään työvalmentajan tietoon. 
 
6.1.3 Työllistyneen kehittyminen ja itsenäistyminen 
 
Mentoroinnin ideana on auttaa mentoroitavaa kehittymään työelämän näkökulmasta 
hänelle tarpeellisissa asioissa: tavoitteena on löytää henkilön piileviä kykyjä, kehittää 
hänen tietojaan ja taitojaan sekä lisätä hänen henkistä pääomaansa. Työvalmennuksissa 
oppimista ja kehittymistä oli tapahtunut työn teossa sekä työn mukanaan tuomissa vel-
vollisuuksissa, kuten ilmoittamisessa, jos työllistynyt on sairastunut tai myöhästyy töis-
tä. Monet työvalmentajat mainitsivat, että työllistyneet olivat rohkaistuneet puhumaan 
vieraampien kanssa tai kysymään itse työasioihinsa liittyviä kysymyksiä työpaikalla 
eikä työvalmentajaa enää tarvittu siihen. Yksi työvalmentaja kertoi, että hänen mieles-
tään eniten kehittymistä työllistyneellä oli tapahtunut sosiaalisessa elämässä. Työllisty-
nyt oli muuttunut avoimemmaksi, sosiaalisemmaksi ja saanut uusia harrastuksia. Työn 
myötä hän oli ”saanut otteen” elämästään. 
 
Eeva2: No mun mielestä suurin ja merkittävin on justiin toi tommonen so-
siaalinen puoli, mikä on Mirjassa kehittyny hirveesti, et susta on tullu pal-
jon semmonen avarakatseisempi ja just et sä lähet ihmisten ilmoille ja ta-





Sitaatti kuvaa työelämässä mukana olemisen tärkeyttä ja merkitsevyyttä. Työ vaikuttaa 
paitsi työntekijän taloudelliseen tilanteeseen myös henkisen pääoman kasvuun. Hyvät 
kontaktit toisiin ihmisiin ja vuorovaikutuksessa kehittyminen antavat valmiuksia selvitä 
sekä työelämässä että muussa sosiaalisessa kanssakäymisessä. Kun ensin huomaa sel-
viävänsä työssään toisten ihmisten kanssa, saa rohkeutta lähteä muutenkin ihmisten il-
moille, kuten erilaisiin harrastuksiin. Työn tekeminen voi vaikuttaa myös mielialaan ja 
parantaa myönteistä asennetta elämää kohtaan.   
 
Aluksi työvalmennuksissa tapaamisia oli ollut usein (ainakin kerran viikossa), ja työtä, 
työmatkoja sekä työpaikan tapoja oli opeteltu yhdessä. Työllistyneen kehittymisen ja 
itsenäistymisen myötä työvalmennuksissa oli tapahtunut muutosta. Alun lyhyen, mutta 
tiiviin jakson jälkeen tapaamisia oli pikku hiljaa vähennetty ja harvennettu. Työllisty-
neet olivat oppineet luottamaan itseensä ja pärjäämiseensä työpaikoilla. Aluksi he olivat 
tarvinneet paljon työvalmentajan tukea ja läsnäoloa, mutta oman potentiaalin ja kykyjen 
löytymisen kautta työvalmentaja oli voinut vähentää tukeaan. Työllistyneen itsenäisty-
mistä edesauttaa työvalmentajan taka-alalle jättäytyminen ja itsensä tarpeettomaksi te-
keminen.  
 
Mentorikin on henkilö, jota tavataan silloin tällöin, sovituin väliajoin eikä hän ole jat-
kuvasti läsnä mentoroitavan arjessa. Työllistyneen on tarkoitus oppia työt niin, ettei 
jonkun tarvitse koko ajan seistä hänen vierellään neuvomassa häntä. Lisäksi työllisty-
neen on tarkoitus pärjätä mahdollisimman itsenäisesti sekä työn teossaan että muussa 
elämässään.  
 
Eeva2: (-) ja sitten työvalmentaja on tehnyt sen, mikä työvalmentajan työ-
hön kuuluu eli tehny itsensä tarpeettomaksi tai mahdollisimman tarpeet-
tomaksi, taka-alalle, eli on saanu sen työllistyjän oppimaan niin hyvin ne 




Työvalmentajien mukaan silloin oli onnistuttu jättäytymään taka-alalle, kun työllistynyt 
oli oppinut tekemään työnsä niin hyvin, ettei työvalmentajaa enää tarvittu työpaikalle 
tekemään yhdessä työllistyneen töitä. Tämä ei kuitenkaan vaikuttanut siihen, että tavat-
taisiin harvoin, enintään kerran kuussa, vaan tapaamisia saattoi silti olla muutaman vii-
kon välein. Havaitsin, että mitä harvemmin tai lyhyemmän ajan työvalmentajat ja työl-
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listyneet tapasivat, sitä enemmän he keskittyivät työvalmennuksissa vain työasioihin ja 
sitä enemmän vaikutti siltä, että työvalmentajat olivat onnistuneet jättäytymään taka-
alalle. Useimmat haastattelemani työllistyneet pystyivät hoitamaan itsenäisesti työhönsä 
liittyviä asioita työpaikalla. Suuremmissa kysymyksissä, kuten uuden työsopimuksen 
tekemisessä, työvalmentajat olivat läsnä, mutta pienemmät asiat hoituivat työpaikalla 
ilman työvalmentajaa. 
 
Työvalmennus tai tuettu työ ei ollut työllistyneille vain keino päästä avoimille työmark-
kinoille, vaan siitä oli heille aidosti apua ja hyötyä. Itsenäistymisen myötäkään työval-
mennus ei tuntunut välttämättömältä pakolta, jotta saa pitää työpaikkansa, vaan sen mu-
kanaan tuomista asioista iloittiin ja osattiin ottaa hyöty irti. Se koettiin tarpeelliseksi 
eikä sen haluttu päättyvän. Mentorointikin perustuu vapaaehtoisuudelle ja sitä järjeste-
tään juuri sen takia, että siitä olisi hyötyä ja apua mentoroitavalle. Lähtökohtana on, että 
sekä mentori että mentoroitava haluavat sitoutua mentorointiin ja jakaa asioita yhdessä. 
 
6.1.4 Kokemus pärjäämisestä 
 
Kysymys siitä, selviäisikö työllistynyt työelämässä ilman työvalmentajaa, synnytti mo-
nenlaisia keskusteluja. Yleisesti työllistyneet olivat sitä mieltä, että ”pakkohan se olisi 
pärjätä” ja ”kyllä varmaan pärjäisin”, mutta samanaikaisesti työvalmennus koettiin vält-
tämättömäksi eikä siitä haluttu luopua edes kokeilumielessä. Työllistyneet olivat melko 
vakuuttuneita siitä, että he selviäisivät hyvin ilman työvalmentajan tukea, mutta tapaa-
misiin oli jo niin totuttu, että tuttua ihmistä haluttiin tavata uudestaan ja uudestaan. Tie-
tynlaista riippuvuutta oli siis syntynyt molemmin puolin. Vaikka työssä ei ollut mitään 
ongelmia ja työt olivat sujuneet jo kauan hyvin, haluttiin silti työvalmentajaa tavata jat-
kuvasti ja säännöllisesti. Vaikka työllistynyt olisi pohtinut haastattelussa omaa pärjää-
mistään, saattoi työvalmentaja olla sitä mieltä, että työllistynyt ei jaksaisi ilman tukea 
eikä haastatteluissa annettu välttämättä edes tilaa työllistyneelle pohtia kyseistä asiaa. 
 
Asia koettiin vähän ristiriitaisena; toisaalta haluttiin pärjätä ja monet pärjäsivätkin itse-
näisesti työssään ilman työvalmentajaa, mutta tuttuus, jatkuvuus ja turvallisuus pitivät 
heidät kiinni työvalmennuksessa. Työvalmentajatkaan eivät olleet valmiita vähentämään 
valmennusta, vaikka työllistyneillä ei työelämässä ollut mitään ongelmia. Työvalmen-
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nuksissa ei oteta riskejä tai tehdä kokeiluja sen suhteen, että katsottaisiin, miten työllis-
tynyt pärjää ilman työvalmentajaa. Tällaiset kokeilut voisivat kuitenkin auttaa työllisty-
nyttä itsenäistymään ja luottamaan omiin taitoihinsa ja pärjäämiseensä ilman työval-
mentajan jatkuvaa tukea. 
 
Tilanteen jonkinasteisesta ristiriitaisuudesta huolimatta se on melko ymmärrettävä. Jo-
kaisen ihmisen elämässä on asioita, jotka eri näkökulmista katsottuna näyttävät erilaisil-
ta. Työllistynyt koki ja tiesi, että hän pärjäisi ja pysyisi työssään ilman työvalmentajaa-
kin, mutta samanaikaisesti työvalmentaja oli niin tärkeä tuki ja tuttavuus, että häntä il-
man ei haluttu olla tai pärjätä. Samoin työvalmentajat olivat kiintyneet työllistyneisiin ja 
näkivät omasta perspektiivistään, että työllistynyt tarvitsi taustatukea erityisesti siihen, 
että motivaatio työhön säilyisi ja erilaisten ongelmien kohdatessa heidän apunsa olisi 
saatavilla. 
 
Työssä pärjääminen ei tässä tutkimuksessa haastatelluilla työllistyneillä ollut enää kiinni 
työvalmentajasta. Työllistyneet osasivat tehdä työnsä ja olivat oppineet tuntemaan työ-
kavereitaan niin, että saivat heiltä tarvittaessa apua, jos töissä tuli jotain kysyttävää. Eri-
tyisesti työvalmentajat kokivat, että työllistyneet tarvitsivat työvalmentajaa tukemaan 
erilaisissa muutoksissa tai tilanteissa, jolloin työ väsyttää ja se tekisi mieli lopettaa.  
 
6.1.5 Läheisyyttä ja tarvitsevuutta  
 
Mentoroinnissa mentorin valinta voidaan tehdä monella tavalla. Joko mentoroitava etsii 
itse mentorin tai työpaikan esimiehet valitsevat mentorointiparit. Oleellista on, että 
mentori haluaa ryhtyä mentoriksi ja antaa aikaansa toiselle ihmiselle. Tämän tutkimuk-
sen työllistyneet eivät itse valinneet työvalmentajaansa, vaan valinta tehtiin tuetun työn 
palvelussa. Katson, että työvalmennus on Cranwell-Wardin ym. (2004, 28) tekemien 
mentorointimallien mukaan eniten ad hoc -tyyppistä, koska se aloitetaan organisaation 
eli tuetun työn palvelun kautta, mutta se jatkuu työvalmentajan ja työllistyneen melko 
vapaasti sovellettavana toimintatapana.  
 
Työllistyneet olivat tyytyväisiä tutuksi tulleeseen ja luotettavaan työvalmentajaan eivät-
kä halunneet vaihtaa työvalmentajaksi jotain toista ihmistä. Monilla työllistyneillä kui-
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tenkin oli kokemusta useista työvalmentajista esimerkiksi työvalmentajan työssä pois-
saolon takia eikä sitä koettu ongelmaksi. Työllistyneet kokivat työvalmentajan tukijana, 
joka avustaa työnetsimisessä ja sen saamisessa sekä tukee henkisesti jaksamaan työssä. 
Jotkut myös kertoivat työvalmennuksen olevan työnopetusta. Lisäksi työvalmentaja 
koettiin auttajana monessa muussakin asiassa kuin vain työn saamisessa. Työvalmenta-
jan käynnit työpaikalla loivat turvallisuutta tutun ihmisen tullessa tervehtimään ja kat-
somaan, että kaikki on hyvin.  
 
Työvalmennussuhteet perustuivat luottamukselle ja toisen kunnioittamiselle. Työval-
mentajat kertoivat, etteivät tee mitään työllistyneen ”selän takana”. Keskustella voitiin 
aiheesta kuin aiheesta, ja työvalmentajat toivoivat, että työllistyneet kertoisivat heille 
kaikista mieltä painavista asioista. Niihin puuttuminen ja niistä puhuminen auttoi jak-
samaan myös työssä, vaikka ne eivät olisi työhön liittyneetkään. Mentorointi keskittyy 
yleensä vain työelämän asioihin eikä siinä puututa mentoroitavan yksityiselämän asioi-
hin. Työvalmentajien rooli ei ollut kovin tarkkaan rajattu vain työelämän asioihin, jonka 
takia työvalmennuksissa saatettiin keskustella monista muistakin asioista kuin työllisty-
neen työhön liittyvistä kysymyksistä. Tämän näen yhdeksi tekijäksi sille, että työval-
mentajat ja työllistyneet olivat läheisiä eikä suhteista haluttu irtaantua.  
 
Monilla työvalmennuspareilla oli vuorovaikutuksessaan paljon huumoria, joka näkyi 
myös haastatteluissa. Työvalmennusparien vuorovaikutusta sävytti ilo ja nauru. Toisaal-
ta nauramisen ohella itkukin saattoi olla herkässä eikä se ollut lainkaan häpeällistä. 
Työllistyneet ja työvalmentajat olivat läheisiä ja kaikenlaisten tunteiden näyttäminen oli 
luonnollista. Tämä on ehkä juuri työllistyneiden kehitysvammaisten ihmisten työval-
mennuksen erityispiirre. 
 
Mentorointi perustuu ammatilliselle kanssakäymiselle kuten työvalmennussuhteetkin. 
Työvalmentajat toimivat työssään ammatillisesti, mutta työllistyneet saattoivat kokea 
työvalmentajan ystäväksi tai erittäin hyväksi tuttavaksi. Työllistyneet tuovat työval-
mennussuhteeseen yleensä koko elämänsä ja kaikenlaiset siihen liittyvät kysymykset, 
myös työelämän ulkopuolelta, jolloin työvalmentaja saattaa tuntua heistä ystävältä tai 
ystävänomaiselta läheiseltä. Näkisin, että tämä ystävyysulottuvuus on myös erityispiirre 
kehitysvammaisten ihmisten kanssa toteutettavassa mentoroinnissa. Työvalmentajat 
voivat olla työllistyneille ainoita säännöllisesti tavattavia tuttavia tai työvalmentajat 
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tuntevat heidät paremmin kuin kukaan muu, jolloin työllistyneelle syntyy kokemus ys-
tävyydestä. Työvalmentajat korostivat myöhemmässä tapaamisessamme riippuvuuden 
ehkäisyä, joka osaltaan vaikuttaa siihen, että he toimivat ammattilaisina eivätkä luo sel-
laisia suhteita työllistyneisiin, jotka voisivat aiheuttaa riippuvuutta toisesta tai liiallista 
kiintymystä työvalmentajaa kohtaan. 
 
6.2 Tukemista työllistyneen työn tekemisessä 
 
Kaikki työllistyneet olivat saaneet työpaikkansa työvalmentajien avulla. Valmennus oli 
alkanut joko yhdessä työnetsinnällä tai työhaastattelulla, jos työpaikka oli jo valmiina. 
Useiden työllistyneiden työpaikat olivat ehtineet työvalmennussuhteiden aikana vaihtua, 
koska työnantajat olivat vaihtuneet, työpaikka oli muuttanut muualle, koko toiminta 
kyseisessä työpaikassa oli lopetettu tai työ ei ollut osoittautunut mielekkääksi. 
 
6.2.1 Työn oppiminen 
 
Työllistyneet kertoivat työstään tarkasti. Työ oli käytännöllistä ja selkeästi rajattua. Joi-
denkin työhön sisältyi vaihtelua ja erilaisia töitä eri päivinä, kun joillakin työ oli saman-
laista päivittäin. Jokainen työllistyneistä osasi työnsä hyvin ja kertoi viihtyvänsä työs-
sään. Työllistyneet olivat pidettyjä työntekijöitä ja he olivat saaneet työpaikoillaan pa-
lautetta hyvästä työnteosta. 
 
Timo1: Mä oon salissa töissä. Mä alotan sen silleen et vaatteiden vaihdon 
jälkeen kellokortin leimauksella ja meen suoraan saliin töihin. 
H: Ja mitä sä teet siellä salissa? 
Timo1: Täydennän ketsuppeita ja servettejä ja kaikkee siihen mitä siin on 
tarjolla asiakkaille, ja tyhjennän roskikset, pyyhin tarjottimia valmiiks ja 
siinä se onkin. 
Riina2: Pyyhit sä varmaan pöytiäki, eiks vaan? 
Timo1: Pöytiä pyyhin ellei ne oo jo aluks pyyhitty valmiiks. 
(H1) 
 
Kukaan työllistyneistä ei enää tarvinnut työtehtävistä suoriutumiseen työvalmentajan 
tukea. Työllistyneistä kaksi oli saanut ammattikoulutuksen ja toinen heistä oli koulutus-
taan vastaavassa tehtävässä. Muut olivat oppineet työnsä työpaikalla työvalmentajan ja 
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työtovereiden ohjauksessa. Mentoroinnissa mentori ei tee mentoroitavan töitä eikä men-
toroitava yleensä tarvitse mentorin apua käytännön työasioista selviytymiseen. Mento-
roinnissa ei ole tarkoitus opettaa mitään ammattia tai käytännön työn tekoa. Mentorointi 
voi kuitenkin olla osa uuden työntekijän perehdyttämistä tehtäväänsä tai työntekijän 
opastamista uusissa työtehtävissä.  
 
Kaikilla työllistyneillä työn oppiminen oli tapahtunut alle viikossa. Intensiivistä työ-
valmentajan työn opettamista ei ollut ollut kuin muutaman päivän. Yhdellä työllisty-
neellä työpaikan esimies oli opettanut työt ja toiselle työtä ei ollut oikeastaan tarvinnut 
opettaa, enemmänkin työpaikan tapoja ja käytäntöjä. Työvalmennuksessa ei keskitytä 
eikä käytetä aikaa kovin paljoa työn opetukseen. Mielenkiintoista tässä on se, että tue-
tun työllistymisen ja työvalmennuksen määritelmissä työn opettaminen on melko kes-
keisellä sijalla, mutta lopulta se on vain pieni osa työvalmennusta. Lisäksi valmennus 
sanana viittaa yleensä jonkin tietyn yksittäisen taidon oppimiseen, kun taas sekä mento-
rointi että työvalmennus näyttävät olevan melko kokonaisvaltaista toimintaa.  
 
Monet työllistyneet kertoivat tai mainitsivat työssään kohdattavista asiakkaista. Kaupas-
sa hyllyttäjänä toimivalle naiselle oli syntynyt erityinen suhde kaupan vanhempaan asi-
akkaaseen. Tämän asiakkaan lisäksi työllistynyt kertoi julkisuuden henkilöistä, joita oli 
kaupassa kohdannut. Nämä sosiaaliset suhteet työpaikalla, vaikkakaan eivät työtoverei-
hin, auttoivat viihtymään työssä ja saivat kokemaan itsensä tärkeäksi osaksi työpaikan 
henkilökuntaa. 
 
Työpaikalla kohdattavat asiakkaat näkyivät myös haastattelujen keskusteluissa, joissa 
työvalmentajat perustelivat, neuvoivat ja pohtivat työllistyneen kanssa jotain asiaa. 
Työvalmentajilla oli mentorin otetta työssään siten, että he eivät antaneet kaikkeen val-
miita vastauksia, vaan keskustelivat asioista työllistyneen kanssa yhdessä ratkaisuja 
etsien. Työvalmentajat esimerkiksi pyydettäessä opastivat, miten asiakkaisiin tulee suh-
tautua, miten heitä tulee kohdella ja miten toimia, jos asiakkaat ovat ärtyisiä tai valitta-
vat jostakin. 
 
Kaisu2: Joo, sitä mä ihailen aina Jukassa, ku sä aina jaksat olla niin posi-
tiivinen kaikille ja kaikki sä tervehdit, ja et harva ihminen on niin ku sä, 
kaikille tervehdit et se on kyllä ihana piirre. 
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Jukka1: Nii. (-) Ei kaikki asiakkaat, voi olla semmosia erilaisia, äksympiä 
voi olla. 
Kaisu2: On joo, niinku tiiät, kaikkia meitä löytyy, mutta sä oot aina niin 
positiivinen. 
Jukka1: Nii, en kaikille läheskään sano, jos on äksyllä päällä. 
Kaisu2: Se ei oo sinun vika, se on sen asiakkaan vika, jos se on vihanen. 
(-) 
Jukka1: Nii, jos sanoo päivää, ni mitä se voi sanoo. 
Kaisu2: En tiiä, se voi olla, ettei se sano mitään, se vaan kattoo vihasesti. 
Tässähän se vielä tulee enempi esille, ku sä teet asiakastyötä. 
(H5) 
 
Työvalmentajan tehtäviin voi kuulua työllistyneen ohjaaminen sosiaalisten taitojen op-
pimisessa. Työpaikkojen asiakkaiden kohtaaminen on yksi alue sosiaalisten taitojen 
oppimisessa. Lisäksi työvalmentajat voivat ohjata kohtaamaan työtovereita tai ketä ta-
hansa ihmisiä työllistyneen arjessa. 
 
6.2.2 Työn tekemistä yksin ja yhdessä 
 
Työllistyneet olivat tyytyväisiä siitä, että heillä oli elämässään jotakin tärkeää, josta ei 
kannata luopua tai jota ei kannata menettää ”millään tyhmyyksillä”, kuten eräs työllis-
tynyt sanoi. Tärkeämpää kuin se, millainen työ oli, oli se, että ylipäänsä on jotain työtä. 
Vaikka työ saattoi välillä kyllästyttää ja sen tekeminen oli tylsää, nähtiin sen olevan 
parempi vaihtoehto kuin työttömänä tai pelkällä työkyvyttömyyseläkkeellä oleminen.  
 
Usean työllistyneen mielestä oli hyvä tehdä lyhennettyä työpäivää ja saada palkan ohel-
la eläkettä. Tämän järjestelyn avulla työllistynyt jaksoi käydä työssä. Kaksi työllisty-
neistä olisi halunnut tehdä enemmänkin töitä, jos vain eläkkeensaaminen olisi sen salli-
nut. Toista työllistynyttä oli pyydetty tekemään muun muassa sairaslomasijaisuuksia, 
joka osoitti, että työllistynyt teki työnsä hyvin ja hänen työpanostaan arvostettiin. Toi-
nen työllistynyt mainitsi palkankorotuksesta ja samaan aikaan hän oli sitä mieltä, että 
voisi tehdä töitä enemmän ja jättää koko eläkkeen lepäämään. Hänen mielestään viisi-
kymppisen miehen ei vielä kuuluisi saada eläkettä. Työvalmentaja keskusteli asiasta 
työllistyneen kanssa ja perusteli, että eläkkeen lepäämään jättäminen ei kannata. Työ-
valmentajan näkemyksen mukaan oli parempi hiukan ansaita palkkaa eläkkeen lisäksi 
kuin tehdä työtä niin paljon, että sillä elättäisi itsensä kokonaan. 
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Kaksi työllistyneistä kertoi rutiinitöidensä ohella tehneen työssään itsenäisesti joitakin 
asioita. Ne liittyivät ohjeistuksiin, joita oli työpaikan seinällä tai merkintöihin omissa 
työvälineissä. Työvalmennus ja työssäolo olivat antaneet heille rohkeutta ja kykyä itse-
näiseen toimintaan. Koska työvalmennuksessa oli keskusteltu työasioista, työn tekemi-
sestä ja työpaikka oli tullut heille tutuksi, oli tullut mahdolliseksi itse vaikuttaa omaan 
työhön ja sen tekemiseen.  
 
Vesa1: Mä oon semmosen jutun tehny, ku pullohuoneessa oli semmonen 
epäselvä lappunen, että jonakin aamuna sitten mä otin sen jutun sieltä (-) 
paljon pulloja siellä, pullot menee rikki, ku ne menee siinä hihnaa pitkin, 
mä laitoin uuden lapun siihen, kirjotin ihan oma-alotteisesti. 
Liisa2: Mitä sinä laitoit siihen tai kirjoitit? 
Vesa1: No kerroin siinä, että se pitää tyhjentää sillä tavalla, ettei se tuu 
liian täyteen. Kirjotin punaisilla kirjaimilla lapulle (-) siin oli aikasemmin 
se lappu lyijykynällä kirjotettu, mahollisimman huono näkyvyys, ettei sitä 
edes kukaan huomaa (-) nyt ei oo vähään aikaan semmosta tapahtunut, jo-
ku on varmaan nähny sen lapun. 
(H2) 
 
Työllistyneiden taitoihin ja osaamiseen uskoivat sekä työvalmentajat että työnantajat. 
Tämän tiedostaminen rohkaisi työllistyneitä. Se antoi heille itsevarmuutta ja luottamusta 
oman työn tekemiseen. 
 
Riina2: (-) Haluaisin taas sanoo sen, että Timolla kuitenkin on se hyvä 
ammattitaito näihin töihin, et kun sen ottaa, että nyt teet sitä ja tätä, ni ne 
hommat hoituu, ettei ihan tarvi olla sulle sanomassa, että tää asia tehdään 
näin ja niin poispäin ja sit tavallaan, jos sulle sanoo et ensin teet tän ja 
sitten tän ja sen jälkeen tuon, ni se pysyy sulla tavallaan muistissa, ettei 
siinäkään tarvi olla niinku ihan just jokaista kohtaa sanomassa, että toi. 
Sit on sellasiakin henkilöitä, joilla tarvii sen ihan lähellä sen ihmisen siinä 
tukemassa että pysyy muistissa ja mielessä että miten edetään. 
(H1) 
 
Haastattelemani työllistyneet olivat kaikki onnistuneet hyvin työllistymisessä ja työnte-
ossa, koska heidän luonaan ei tarvinnut olla jatkuvasti jonkun neuvomassa ja katsomas-
sa, että työt sujuvat. He pystyivät työskentelemään itsenäisesti ja osa nimenomaan halu-
si työskennellä niin, ettei joku ole koko ajan sanomassa mitä ja miten työt pitää tehdä. 
Aineistoni on siinä mielessä vinoutunut, että se sisälsi vain onnistuneita tapauksia. 
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Mentoroitavan töiden tekeminen yhdessä ei kuulu mentoroinnin periaatteisiin, ja tämä 
tuli esiin myös aineistossani. Ainoastaan yksi työvalmennuspari kertoi, että he tavates-
saan tekevät työllistyneen töitä yhdessä. Töiden teon yhteydessä he keskustelevat kuu-
lumisista. Joistakin työllistyneistä olisi ollut kamalaa, jos työvalmentaja olisi tehnyt 
heidän töitään. Toiset juttelivat samalla, kun työllistynyt teki töitä ja jotkut tapasivat 
työajan ulkopuolella.  
 
Emma2: Joissakin paikoissa mä teen töitä, ihan harvoissa, mut se on hel-
pompaa keskustella siinä, ku iteki häärii, mutta Annakin sano, että sie et 
osaa mitään (NAURUA), tee sä vaan se valmennustyö, että minä teen tä-
män oikean työn. 
(H3) 
 
Yleensä oli niin, että työvalmentajalla ja työllistyneellä oli selkeä työnjako. Työllistynyt 
ei edes olettanut, että työvalmentaja osaisi tehdä hänen työtään tai että työvalmentajaa 
tarvitsisi työn teossa. Lisäksi kaikissa työvalmennuksissa sovittiin, mitä kukakin tekee 
asioiden hoitamiseksi tai kenelle asioista tiedotetaan ja kuka tiedotuksen hoitaa.  
 
6.2.3 Integraatiosta ja tuesta työpaikalla 
 
Mentoroinnissa mentori auttaa mentoroitavaa selvittämään työpaikalla ja työssä eteen 
tulevia kysymyksiä ja ongelmatilanteita. Mentori antaa vinkkejä, neuvoja ja keskustelee 
mentoroitavan kanssa esillä olevista asioista. Tätä kaikkea tapahtuu myös työvalmen-
nuksessa. Tarkoituksena on, että työvalmentaja on tukena kaikissa työelämässä eteen 
tulevissa asioissa, jolloin tuetusti työllistyneellä on paremmat mahdollisuudet olla mu-
kana tavallisessa palkkatyössä. Kaikkia eteen tulevia tilanteita ja niissä olevia mahdolli-
sia ongelmia ei voida ennakoida eikä työvalmentaja voi olla aina paikalla, jos työllisty-
neellä tulee jokin ongelma työssään. Tällöin työpaikalla oleva tuki on tärkeää. Ei myös-
kään ole tarkoitus, että työvalmentaja hoitaa ja ratkaisee kaikki työllistyneen ongelmat, 
vaan ideana on sillä tavalla integroitua työyhteisöön ja itsenäistyä työvalmentajan anta-
masta tuesta, että asioita voidaan hoitaa myös ilman työvalmentajan läsnäoloa. Integroi-
tumista ja itsenäistymistä oli tapahtunut melko paljon haastattelemillani työllistyneillä, 




Tuetusti työllistyneillä oli työpaikoillaan mahdollisuus kysyä muilta työntekijöiltä apua 
ja neuvoa. Yhdellä työllistyneellä oli selkeästi nimetty tukihenkilö. Yhdellä oli ollut 
tukihenkilö alussa. Muilla ei ollut tiettyä tukihenkilöä, mutta työpaikan esimies oli 
useimmiten se henkilö, jonka puoleen käännyttiin, jos tarvittiin apua. Työtoverit koettiin 
ystävällisiksi ja mukaviksi. Joku oli vaihtanut puhelinnumeroita työtoverin kanssa. Ma-
tikan (2001, 67) tutkimuksen mukaan kehitysvammaiset ihmiset kokevat muita useam-
min muun muassa väkivaltaa toisten ihmisten taholta, mutta tässä tutkimuksessa ei il-
mennyt mitään siihen suuntaan viittaavaa. Päinvastoin työtoverit koettiin tukijoiksi ja 
voimavaraksi omassa työssä. 
 
Työtovereilta saatava tuki on tärkeä osa työllistyneen integroitumista työpaikalle. Jo-
kainen työntekijä voi tarvita työssään toisinaan toisen työntekijän neuvoa tai apua eikä 
tuen tarvitsemista koeta epänormaalina asiana (Hernes 1996, 17). On luontevaa pyytää 
ja saada apua työtovereilta. Se voi yhdistää ja tutustuttaa työntekijöitä toisiinsa. Islan-
nissa tehdyn tutkimuksen mukaan työpaikan sosiaaliset suhteet ovat ratkaisevia työllis-
tyneen työpaikan säilymisen kannalta. Ne, joilla oli sosiaalisia suhteita työpaikallaan, 
viihtyivät ja pysyivät työssään pidempään kuin ne, joilla ei ollut syntynyt sosiaalisia 
suhteita. (Traustadóttir 1999, 120-121.) Tuetusti työllistyneen työssä, kuten kenen ta-
hansa työssä, työpaikalla syntyvät ihmissuhteet ovat tärkeitä ja työssä viihtymisen olen-
nainen edellytys. 
 
H: Ootsä Vesa kokenu, et sä oot saanu kaikilta apua, jos on tarvinu? 
Vesa1: Kyllä sielt aina apua saa. 
Liisa2: Mut sul on kuitenki aika itsenäistä se työ. 
(H2) 
 
Työvalmentajan mukaan työllistyneen työ oli itsenäistä eikä työllistynyt sen takia tar-
vinnut nimettyä tukihenkilöä. Jos ongelmia tai kysyttävää tuli, sai työllistynyt apua ke-
neltä tahansa. Työvalmentajan näkemys oli, ettei työllistynyt tarvinnut useinkaan apua 
työn selkeyden ja helppouden vuoksi. Työvalmentajan käsitys työllistyneen työstä vai-
kuttaa siihen, millaista apua ja tukea työllistynyt saa, koska työvalmentaja on henkilö, 
joka järjestää tuen. Tämän takia työvalmentajien näkemykset ovat tärkeitä ja niihin tuli-
si kiinnittää erityistä huomiota. 
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6.3 Työvalmentajien käyttöteoria 
 
Työvalmentajien toimintaa ohjaa heidän henkilökohtainen käyttöteoriansa. Käyttöteoria 
on persoonallisista kokemuksista, tiedoista, arvoista ja asenteista koostuva järjestelmä, 
jonka varassa ihminen toimii ja työskentelee. Se on ikään kuin ihmisen sisään rakennet-
tu säännöstö, joka enimmäkseen on tiedostamatonta. (Ojanen 2003, 11.) Oleellista työ-
valmennuksen onnistumisen kannalta on, että työvalmentaja luottaa ihmisen mahdolli-
suuksiin kehittyä.  
 
Tutkimukseni työvalmentajat luottivat siihen, että valmennettavan on mahdollista päästä 
vapaille työmarkkinoille ja mahdollisuuksia pysyä ja viihtyä siellä. Arvioni mukaan 
tässä on käyttöteorian lähtökohta: luottamus valmennettavaansa ja hänen kykyihinsä 
onnistua omissa tavoitteissaan. Kehitysvammaisten ihmisten asemaa ja osallistumista 
selvittäneen työryhmän raportissa mainitaankin, että kehitysvammaisten ihmisten kans-
sa työskentelevillä tulisi olla ihmiskuva, joka uskoo kehitysvammaisen ihmisen itse-
määräämiskykyyn ja haluaa olla avuksi sen kehittämisessä (Päätös on sinun 1989, 7). 
Käsittelen seuraavissa alaluvuissa työvalmentajien käytännön tason toimintaa, joka ku-
vastaa heidän käyttöteoriaansa. 
 
6.3.1 Työvalmentajien toiminta 
 
Työvalmentajan työhön sisältyi työn etsimistä, työhön perehdyttämistä tai siinä mukana 
oloa, työssä pysymisen tukemista, tukikäyntejä työpaikoilla sekä yhteydenpitoa erilai-
siin tahoihin kuten Kelaan, työvoimatoimistoon, verovirastoon, asuntolaan tai kotihoi-
donohjaajaan.  
 
H: (-) Mitä kaikkea sun työhön kuuluu, niinku muutaki ku et sä käyt ta-
paamassa Mirjaa? 
Eeva2: Joo eli Mirja ei oo ainut, jota mä käyn tapaamassa, mul on kaks-
kymmentä muutaki (-) ja mun työhön kuuluu se, tänä päivänähän meil on 
työn etsijät erikseen, mut et kylhän sitä kontaktii työnantajiin yhä edel-
leenkin otetaan, et mut et niitten uusien asiakkaitten ottaminen ja just se 
pohtiminen, että mihinkä heitä lähdetään markkinoimaan ja mitkä ne tai-
dot ja toiveet on. Ja sitten siinä on saattaminen sinne työhön ja nää kaikki 
asioinnit, mitä tarvii kun työssä alotetaa, mahdollisesti työvoimatoimistos-
sa käyntejä, kelassa asiointia, verotoimistossa asiointia ja niitä intensiivi-
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siä alkuvalmennusvaiheita ja sitten tätä pitkän tähtäimen tukemista niitten 
kohalla, jotka on ollu pitkään töissä, sitä se pitää sisällään. 
(H4) 
 
Joillakin työvalmentajilla kuului työtehtäviin erikseen työn etsiminen. He etsivät työtä 
samoin kuin kuka tahansa etsii vapaita työpaikkoja; joko lähdettiin etsimään sellaista 
työpaikkaa, johon työllistyvä halusi tai sitten vapaita työpaikkoja, joihin voisi laittaa 
hakemuksen. Joskus työllistynyt oli itse etsinyt työpaikkoja, joskus niitä etsittiin yhdes-
sä työvalmentajan kanssa ja toisinaan työvalmentajat etsivät niitä itsenäisesti. 
 
Vaikka työvalmentajat kuvasivat työtään ja tehtäviään melko samalla tavalla, vastauk-
sista oli kuitenkin löydettävissä eroja siitä tarkoituksesta ja tehtävästä, joka heillä on, 
kun he ovat tekemisissä työllistyneen kanssa. Työvalmentajan tapaamisten tarkoituksen 
nähtiin olevan työllistyneen työnteon katsominen ja valvominen. Työpaikalla käytiin 
tarkistamassa, että työllistynyt tekee työnsä oikein ja hyvin. Pelkonen (2003, 81) kui-
tenkin katsoo, ettei kontrolli sisälly tuetun työllistymisen periaatteisiin. Kokkonen 
(2005, 30) puolestaan näkee kirjoituksessaan tuetun työllistymisen prosessista työpai-
koille tapahtuvien tukikäyntien tarkoitukseksi varmistaa, että asiat sujuvat kaikilla ta-
hoilla siten kuin on sovittu. Tämä työvalmennustyön sisältö eroaa mentoroinnista. Men-
torointitapaamisissa ei tehdä mentoroitavan työtä eikä mentori valvo mentoroitavan 
työntekoa, vaan tarkoitus on keskustella mentoroitavan työnteosta ja sen mukanaan 
tuomista kysymyksistä. 
 
Työllistyneen luona käyntejä perusteltiin sillä, että tapaamisten avulla työvalmentaja 
tietää, missä mennään ja mikä on tilanne. Aina ei tarvinnut olla asiaa, kun tapasi työllis-
tyneen. Riitti, että työvalmentaja käy tervehtimässä ja varmistamassa, että asiat ovat 
kunnossa. Tervehdyskäynnillä työvalmentaja ei valvonut työllistetyn työntekoa tai tar-
kistanut työn tuloksia, vaan keskittyi enemmän kuulumisten vaihtoon ja keskusteluun. 
Kuten teoriaosuudessa kävi ilmi, työpaikalla käynnit on koettu tärkeäksi ehkäiseväksi 
toiminnaksi paineiden syntymiselle ja ongelmien kasaantumiselle. Sen takia kohtaami-
set sinällään ovat tärkeitä, vaikka niissä ei aina olisi jotakin tiettyä asiaa hoidettavana. 
 
Työvalmentajan tehtävänä oli toimia työllistyneen välittäjänä, jolla tarkoitettiin sitä, että 
työvalmentaja hoitaa työllistyneen asioita tai välittää joitakin työllistyneen asioita esi-
merkiksi työpaikan esimiehelle. Mentori voi olla toisen ihmisen ”asianajaja”, jolloin 
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hän huolehtii yhdessä mentoroitavan kanssa siitä, että mentoroitavan edut ja oikeudet 
toteutuvat. 
 
Emma2: Mut tota mitä se ite työvalmennus, se on just se välitys tai siis et-
tä välittäjänä toimiminen, ainakin nyt tässä. 
(H3) 
 
Työvalmentajan tehtävät vaihtelivat riippuen siitä, minkälaisessa työssä työllistynyt oli 
ja millaisiin asioihin hän tarvitsi apua. Jonkun kanssa riitti, että kerrotaan kuulumiset 
harvakseltaan, kun jonkun toisen kanssa piti tavata usein ja auttaa esimerkiksi työaika-
järjestelyissä. Lisäksi työvalmentajan oma näkemys tehtävästään vaikutti työvalmen-
nuksessa käytettyihin menetelmiin. Työvalmentajan tuli pystyä olemaan erilaisissa roo-
leissa erilaisten työllistyneiden kanssa. Mentorikin on tilanteesta ja mentoroitavan tar-
peista riippuen muuan muassa opettaja, valmentaja, johtaja, kasvattaja tai tukija. Tutki-
mukseni aineiston perusteella työvalmentajat olivat ennen kaikkea tukijoita. Tukemisen 
muoto saattoi vaihdella, mutta jokainen työvalmentaja koki itsensä tukijaksi. Myös työl-
listyneet kertoivat työvalmentajien olevan tukijoita.  
 
Työvalmentajat ajattelivat, että työllistyneet ovat aikuisia ihmisiä, jotka osaavat hoitaa 
omia asioitaan ja huolehtia niistä. Mentoroinnissakin mentorin tulee luottaa siihen, että 
mentoroitava on aikuinen ihminen, joka on kykenevä ajattelemaan, ratkomaan ongelmia 
ja tekemään päätöksiä (Cranwell-Ward 2004, 209). Työvalmentajat puhuivat lisäksi 
työllistyneen ahkeruudesta, hyvästä käytöksestä ja työtaidoista. Työvalmentajat näkivät 
työvalmennettavansa yksilöinä, ja jokaisen kanssa katsottiin, miten asioita hoidetaan ja 
mikä on juuri paras tapa toimia tämän tietyn ihmisen kanssa. Työllistyneet eivät olleet 
yhtä massaa työvalmentajille, vaan jokaisella valmennettavalla nähtiin olevan omat toi-
veet, taidot, tarpeet ja tavat toimia. Mentoroitavan tarpeisiin sovellettu toimintatapa on 
yleistä myös mentoroinnissa. 
 
Riina2: (-) sä (valmennettava) oot aikuinen ihminen, joka hoidat itse asioi-
tas, sä kerrot ite sen minkä sitten kerrot (valmennettavan) vanhemmille, 
eiks vaan. (-) Ja että työvalmennettava, että hän on niinku se henkilö, jon-
ka kanssa pääasiassa nimenomaan niitä asioita hoidetaan ja sovitaan, että 
muut on vaan sivuhenkilöitä ja informoitavia ihmisiä lähinnä. Että taval-
laan niinku ne työntekijän ajatukset ja toiveet on niitä mistä lähdetään 




Koska työllistyneet ovat erilaisia ja eri tavoin vajaakuntoisia, on heidän tarvitsemansa 
tuki erilaisista. Aivan tarkalleen ei voida määritellä, millaista on mentorointi tai millais-
ta on työvalmennus, koska ne ovat kahden ihmisen välisiä vuorovaikutussuhteita. Ne 
muodostuvat näiden kahden ihmisen tarpeiden, taitojen ja ymmärryksen mukaisiksi. 
Tämä on yksi peruste sille, miksi Lankinen ym. (2004, 96) katsovat, ettei mentorointia 
voi kopioida suoraan toisista yrityksistä tai oppikirjoista. Se on aina kehitettävä ja muo-
dostettava sellaiseksi, että se palvelee kyseistä mentorointiparia. 
 
6.3.2 Työvalmentajat päätöksentekijöinä 
 
Käyttöteoria ohjaa työvalmentajaa toimimaan näkemystensä mukaisesti kehitysvam-
maisen ihmisen kanssa. Lähtökohtana kuitenkin ovat työllistyvän omat toiveet, taidot ja 
koulutus. Niiden perusteella aloitetaan työn etsiminen ja hakeminen. Myös työvalmen-
nus käynnistyy työllistyvän tarpeiden mukaisesti. Mentoroinnin lähtökohtana tulee olla 
mentoroitavan tarpeet, toiveet ja halut. Ne ohjaavat sitä, minkälaiseksi mentorointi 
muodostuu ja mihin asioihin siinä keskitytään.  
 
Työvalmentajien näkemykset kuitenkin ohjaavat heitä itseään tuomaan esille tiettyjä 
näkökulmia ja ajattelemaan asioista tietyllä tavalla. Pauliina Lampinen (2005, 46) kir-
joittaa artikkelissaan, jossa hän pohtii ohjausprosessin soveltuvuutta työvalmennukseen, 
että työvalmentajan on kuunneltava työllistynyttä ennakkoluulottomasti omia asentei-
taan ja arvojaan tunnistaen, koska omat ajatusrakennelmat voivat olla vaikuttamassa 
valmennuksen suuntaan ja laatuun. Vaikka työvalmentajan henkilökohtaiset asenteet 
vaikuttavat ja näkyvät työvalmennuksissa, ne eivät saa olla este työllistyvän työllistymi-
selle tai este sille, ettei työllistyneen omia toiveita kuunnella.  
 
Työvalmentajilla oli selkeitä näkemyksiä ja ajatuksia siitä, miten työllistyneen tulisi 
toimia työssään. Näistä asioista keskusteltiin ja työvalmentajat toivat niitä esille ja ke-
hottivat työllistyneitä toimimaan jollakin tietyllä tavalla. 
 
Kaisu2: Nii sen takia, sitä jaksais paremmin jos pitäis taukoja, et se on 
semmonen, mistä pitää aina muistuttaa, ja sitten että lähtee ajoissa pois, 
ettet tee ylitöitä eikä liian aikasin saa tulla työpaikalle ja tämmösii, mutta 
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niist on, Jukka on varmaan ihan kyllästyny ku niistä aina niistä samoista 
asioista muistuttaa. 
Jukka1: Hmm. 
H: Ooks sä kyllästyny? 
Jukka1: Kyllä mä vähän. 
(H5) 
 
Työvalmentajat eivät voineet suoraan sanella työllistyneille, että tee näin ja näin, vaan 
työllistyneet halusivat toimia omalla ja itselleen sopivalla tavalla. Edellisen sitaatin ti-
lanteessa asiasta oli keskusteltu paljon ja työllistynyt sanoi ymmärtävänsä asian, mutta 
hän halusi silti toimia niin kuin oli aina toiminut. Mentorointiin ei kuulu menetelmä, 
jossa mentori ilmoittaa, miten asiat tehdään oikein, jolloin mentoroitavalle ei jää mah-
dollisuuksia itse ratkaista asioita. Mentorin on hyvä tuoda esille erilaisia näkökulmia, 
mutta mentoroitavalle tulee jättää vapaus toimia itselleen sopivalla tavalla. Helposti voi 
käydä niin, että työvalmentaja katsoo olevansa oikeassa eikä työllistynyt saa vapautta 
tehdä työtään itselleen sopivalla tavalla. Asiasta riippuen työvalmentajien olisi pystyttä-
vä hyväksymään työllistyneiden henkilökohtaiset mieltymykset, mutta toisinaan on 
myös tärkeää keskustella työllistyneiden kanssa heidän toimintatavoistaan ja auttaa 
muuttamaan niitä. 
 
Työvalmentajien näkemykset työllistyneen työstä vaikuttivat työvalmennuksiin sekä 
työllistyneiden työn sisältöön. Työvalmentajat usein arvioivat, tarvitseeko työllistynyt 
työpaikalta tukihenkilöä tai millaiset työtehtävät ovat työllistyneelle sopivia. Tämän 
aineiston valossa näyttää siltä, että työvalmentajilla on iso ja merkittävä rooli kyseisissä 
asioissa. Työllistyneiden toiveita ja tarpeita kuunnellaan, mutta lopulliset päätökset te-
kee työvalmentaja. 
 
Kehitysvammaisen ihmisen itsemääräämisoikeus ei täysin toteudu työvalmennuksissa, 
kuten ei yleensä muussakaan kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävässä työssä, 
kuten luvun kaksi tutkimuksista käy ilmi. Kehitysvammaiset voivat jollakin tasolla vai-
kuttaa työasioihinsa omien toiveidensa ja osaamisensa kautta, mutta mitään lopullista 
päätäntävaltaa heillä ei ole omista asioistaan. Ann-Marie Lindqvist (2004) on pro gradu 
–tutkielmassaan pohtinut kehitysvammaisten ihmisten vaikuttamismahdollisuuksia 
omissa asioissaan. Hänen mukaansa pelkästään keskusteleminen aiheesta kehitysvam-
maisten ihmisten kanssa oli vaikeaa, koska he eivät välttämättä tienneet, mitä vaikutta-
minen asioihin tarkoittaa. Lindqvist kuitenkin katsoi, että syy ei ole kehitysvammaisissa 
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ihmisissä, vaan siinä huolenpitokulttuurissa, joka hallitsee ja vaikuttaa ihmisten käsityk-
siin siitä, mihin asioihin on tärkeää vaikuttaa omassa elämässä. Lindqvistin mukaan 
kehitysvammaisten ihmisten vaatimukset ovat vaatimattomia. He haluaisivat vaikuttaa 
henkilökohtaisiin asioihinsa, kuten rahan käyttöön ja vaatteiden valintaan. Lisäksi kehi-
tysvammaiset ihmiset tarvitsevat tukea, joka auttaa heitä empowermentprosessin etene-
misessä. Tuen pitää olla kehitysvammaisen ihmisen voimavaroja ja vaikuttavuutta li-
säävää. (Lindqvist 2004, 70, 80.) 
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7 TYÖVALMENNUKSESTA MENTOROINTIIN 
 
Mentorointi on alun perin ollut isän pojalle järjestämä ystävyys- ja neuvonantosuhde. 
Siitä se on kehittynyt oppipoika-kisällisuhteiden kautta nykyajan organisaatioiden käyt-
tämäksi nuorten työntekijöiden kehittämissuhteeksi tai jopa päinvastoin siten, että nuo-
ret it-ammattilaiset toimivat vanhempien mentoreina. Ehkä jo tämän laajan kehityksen 
ja alkuperän takia mentorointia on mahdollista soveltaa moniin erilaisiin suhteisiin ja 
kehittämistavoitteisiin. Mentorointi ei ole tarkasti rajattu menetelmä, joka sopii vain 
tietynlaisiin työyhteisöihin, vaan sitä on mahdollista käyttää eri tavoitteisiin tähtäävissä 
kehittämissuhteissa. Tämä on tehnyt mahdolliseksi tutkia mentoroinnin ideoiden sovel-
tuvuutta kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävään työvalmennustyöhön. 
 
Päädyin siihen, että työvalmennusta pystyy jäsentämään mentoroinnin käsitteiden avul-
la. Työvalmennuksella on paljon yhteisiä lähtökohtia mentoroinnin kanssa, mutta eroja-
kin löytyy. Lisäksi on joitakin asioita, joita voisi mentoroinnista vielä soveltaa työval-
mennukseen. Käsittelen seuraavaksi työvalmennuksen ja mentoroinnin yhtäläisyyksiä ja 
eroja sekä tuon esiin joitakin näkökulmia, joita mentorointi voisi tuoda työvalmennuk-
seen. 
 
Tutkimukseni analyysissä nostin esiin neljä ulottuvuutta: ensimmäiseksi tavoitteellisuu-
den, toiseksi työn opetuksen, kolmanneksi työvalmentajien taka-alalle jättäytymisen ja 
neljänneksi työvalmennuksen asiakaslähtöisyyden. Nämä asiat osoittautuivat keskeisiksi 
ja merkittäviksi erityisesti ajateltaessa mentoroinnin soveltamista tuetun työn työval-
mennukseen. 
 
Koska mentorointi on usein jonkin organisaation käyttämä henkilöstön kehittämismene-
telmä, asetetaan sille tavoitteita, jotka tulisi saavuttaa mentoroinnin aikana. Mentoroin-
nin päättyessä tavoitteiden toteutumista tarkastellaan ja arvioidaan. Ilman tavoitteita 
mentorointi jää helposti pinnalliseksi keskusteluksi eikä vuorovaikutukselle synny tar-
koituksenmukaista suuntaa. (Cranwell-Ward ym. 2004, 147.) Työvalmennuksissa ei 
keskusteltu tavoitteista. Haastattelujen analysointi kuitenkin toi esiin tavoitteita, mutta 
niihin ei tähdätty päämäärätietoisesti. Työvalmennuksissa oli mentoroinnin idean mu-
kaisesti tavoitteita, mutta niitä ei oltu tuotu näkyviksi eikä niihin tietoisesti tähdätty yh-
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dessä. Työvalmennuksissa tavoitteita olisi hyvä nostaa keskustelun aiheiksi, jotta sekä 
työvalmentajat että työllistyneet olisivat samaa mieltä siitä, mihin tähdätään ja mihin 
suuntaan ollaan menossa. Sen kautta olisi myös helpompi arvioida työvalmennuksen 
onnistumisia ja epäonnistumisia, mikä on keskeistä mentoroinnissa koko mentorointi-
prosessin ajan (Cranwell-Ward ym. 2004, 147). Tavoitteista keskusteleminen ja työs-
kentelyn arvioiminen auttaisivat myös tekemään työvalmennuksesta suunnitelmallista. 
Toisaalta tavoitteiden asettelu voi synnyttää stressiä ja riittämättömyyden tunteita, jos 
tavoitteiden toteutumisissa on hankaluuksia. Myös ympäristö voi luoda paineita asettaa 
liian korkeita tavoitteita, jolloin niiden toteuttaminen vaikeutuu. 
 
Tärkeimmäksi tavoitteeksi aineistossani osoittautui työssä pysyminen ja viihtyminen. 
Työssä kehittymiseen tai uralla etenemiseen ei asetettu tietoisia tavoitteita. Työssä py-
syminen oli jo itsessään hyvä ja tavoiteltava asia. Lienee kuitenkin niin, että aina työs-
sään myös kehittyy sitä tehdessään, ainakin tiedostamattomasti. Tavoitteiden ristiriitai-
suutta sisältyi työvalmentajien pohdintaan siitä, loppuuko heidän palvelunsa joskus 
työllistyneen jatkaessa avoimilla työmarkkinoilla. Kokkosen (2005, 30) mukaan työ-
valmentajan tuki on käytössä niin kauan kuin työllistyneellä on voimassa oleva työso-
pimus johonkin työpaikkaan. Sariola (2005, 10, 51) nostaa työllistyneen tarpeet sen mit-
tariksi, kuinka kauan työvalmentajan tuki on käytettävissä. Lampinen (2005, 44) taas 
esittää, että työvalmennuksella on usein määräaikainen luonne. Nyt kun tuettua työllis-
tymistä on toteutettu Suomessa reilut kymmenen vuotta, voisikin alkaa tutkia sitä, mitä 
työllistyneille tapahtuu pidemmällä aikavälillä: loppuuko työvalmennus, voiko sen lo-
pettaa ja miten työllistyneet pärjäävät tutuiksi tulleissa työpaikoissa. 
 
Tuetun työllistymisen määritelmissä työn opetus on keskeisellä sijalla. Tämän tutki-
muksen mukaan kuitenkin työn opetus on vain pieni osa työvalmennusta. Konkreettista 
työn opetusta oli kestänyt korkeintaan viikon eikä sitä aina ollut tehnyt työvalmentaja. 
Joitakin tehtäviä saatettiin opettaa alun jälkeenkin tai niihin palattiin myöhemmin, mutta 
varsinaista työllistyneen vierellä tapahtuvaa opetusta oli ollut vähän. Mentoroinnin ide-
oiden mukaisesti näin sen tulisikin olla. Mentoroitavalla olisi hyvä olla ennestään hiu-
kan työkokemusta tai osaamista työelämässä. Monilla kehitysvammaisilla ihmisillä ei 
kuitenkaan ole kokemuksia työelämästä ja työtehtävät opetellaan alusta alkaen osana 
työvalmennusta. Mentorointia sovellettaessa tämän näkökulman voi ottaa huomioon 
eikä se ole ongelma, että työ opetetaan työvalmennuksessa yleensä alusta pitäen. Ylei-
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sesti mentoroinnissa näin ei tehdä, mutta katson sen voivan olla työvalmennukseen liit-
tyvä erityispiirre. Jos työvalmennus olisi pelkkää työn opetusta, voisi mentoroinnin so-
veltaminen työvalmennukseen olla vaikeaa. 
 
Monen työvalmentajan ja työllistyneen suhde oli muuttunut työllistyneen näkökulmasta 
hyväksi tuttavuudeksi tai ystävyydeksi. Työllistyneen itsenäistymisen ja riippumatto-
muuden takia asiassa on ongelmansa. Työllistynyt ei esimerkiksi välttämättä opi hoita-
maan omia asioitaan työpaikalla tai hänen voi olla vaikea tutustua työtovereihin. Toi-
saalta asian voi nähdä kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävän työn erityispiirteek-
si, joka esiintyy tässä mentoroinnin muodossa, vaikka toisaalta liian läheinen tuttavuus 
sitouttaa työllistynyttä työvalmentajaan.  
 
Tutkimuksessani ilmeni, että työvalmentajat olivat monessa asiassa pystyneet jättäyty-
mään taka-alalle ja työllistyneet olivat alkaneet hoitaa omia asioitaan työpaikoillaan 
myös itsenäisesti. Michael Westin (1996) mukaan ihmiset, joilla on mahdollisuus tehdä 
valintoja erilaisissa toimissaan ja toimia niissä itsenäisesti, todennäköisemmin osallistu-
vat niihin enemmän ja suoriutuvat niistä paremmin. Tämä on hänen mukaansa oleellista 
ja tärkeää mietittäessä vammaisen ihmisen työllistymistä ja siihen liittyviä käytäntöjä. 
(West 1996, 313.) Tutkimukseni mukaan läheinen suhde työllistyneen ja työvalmenta-
jan välillä ei aina estänyt työllistynyttä toimimasta työpaikalla itsenäisesti. Monissa 
kohdin näytti kuitenkin siltä, että sekä työllistynyt että työvalmentaja olivat niin kiinty-
neet toisiinsa, etteivät he olleet valmiita vähentämään tai muuttamaan tapaamiskäytäntö-
jään. Työvalmennuksissa ei oltu valmiita tekemään kokeiluja, joissa työllistynyt olisi 
ilman työvalmentajaa tai työvalmentaja ei kävisi pitkään aikaan työllistyneen luona. 
Työvalmentajat halusivat olla jatkuvasti tietoisia työllistyneen kuulumisista ja työn su-
jumisesta. Myös työllistyneet halusivat tavata tutuksi tullutta työvalmentajaa. Jotta työl-
listynyt voisi integroitua työyhteisöön ja saada luonnollista tukea työhönsä työpaikal-
taan, vaatii se työvalmentajan jättäytymistä taka-alalle. Sitä kautta myös työllistynyt 
saisi mahdollisuuden tehdä enemmän omiin asioihinsa liittyviä päätöksiä, joka Westin 
(1996) mukaan voisi auttaa myös suoriutumaan niistä paremmin. Vastuunottaminen 
päätöksenteosta lisää myös vastuunottoa tekemisistä, joita tekee päätöstensä seuraukse-
na. (West 1996, 313.) 
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Bellver (1999) kirjoittaa artikkelissaan työvalmentajan työn vaiheista yksityiskohtaisesti 
siten, että lopulta päädytään siihen, ettei työvalmentaja enää käy työpaikalla, koska hän 
on saanut autettua työllistyneen integroitumaan työyhteisöönsä. Tämä vaatii sen, että 
työvalmentaja on aluksi tiiviisti työpaikalla, mutta vähitellen vähentää tukeaan ja seuraa 
samalla, että luonnollinen tuki on saatavilla ja käytettävissä. Bellverin mukaan työval-
mentajan liian lyhyt tuki työllistyneen työpaikalla voi johtaa ongelmiin ja työllistyneen 
työn menettämiseen, mutta liian pitkä aika taas voi aiheuttaa sen, ettei luonnollista tuki-
verkostoa synny. Työvalmentajien on oltava herkkiä seuraamaan työllistyneen integroi-
tumista työpaikkaansa ja valmiita vähentämään tukeaan työllistyneelle. (Bellver 1999, 
101-105.) 
 
Mentorointi lopetetaan silloin, kun tavoitteet on saavutettu tai kun organisaation kehit-
tämisprojekti päättyy. Mentorointi voi myös päättyä siihen, kun mentoroitava on saavut-
tanut vaiheen, jossa hän ei enää tunne tarvitsevansa säännöllistä yhteydenpitoa. Hänelle 
on kehittynyt itseluottamusta ja hän on valmis jatkamaan työelämässään ilman mentorin 
tukea. (Alred ym. 2000, 79.) Työvalmennuksissa tulisi miettiä enemmän mahdollisuuk-
sia sen lopettamisesta. Se ei välttämä ole helppoa eikä prosessi ole nopea, mutta mento-
roinnin ideoiden mukaisesti lopettamisesta tulisi keskustella ja pohtia sitä, onko se 
mahdollista ja mielekästä. 
 
Tutkimuskysymyksistäni kolmas koski työvalmennuksen asiakaslähtöisyyttä eli kysy-
mystä siitä, kenen ehdoilla työvalmennusta toteutetaan. Mentorointi toteutuu lähtökoh-
taisesti mentoroitavan tarpeista käsin. Hänen toiveensa, tavoitteensa ja kehittymishalun-
sa ovat keskeisellä sijalla toteutettaessa mentorointia. Mentoroinnin sisältöön vaikuttaa 
kuitenkin paljon myös mentori, koska hänen näkökulmansa ja osaamisensa luo puitteet 
niille asioille, joista voidaan keskustella. 
 
Työllistynyt tai työllistymistä toivova ihminen on työvalmennuksessa työvalmentajan 
asiakas. Työvalmennukset lähtevät liikkeelle työllistyneiden toiveista ja taidoista. Hei-
dän toiveitaan kuunnellaan etsittäessä työpaikkaa ja heidän taitojaan kartoitetaan pohdit-
taessa, mihin työhön olisi mahdollista päästä. Tämän tärkeän lähtökohdan ohella työ-
valmentajilla on merkittävä rooli työvalmennuksissa. He tekevät lopulliset ratkaisut ja 
päättävät viime kädessä, mikä on tarkoituksenmukaista kehitysvammaisen ihmisen koh-
dalla. Kaikkia työllistyneen toiveita ja haaveita ei huomioida, koska ne nähdään liian 
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riskialttiina tai vaikeina toteuttaa. Lieneekö tässä taustalla vanhastaan tuleva pelko, ettei 
kehitysvammainen ihminen voi pärjätä ympäröivässä yhteiskunnassa muiden ihmisten 
joukossa. Työvalmentajilla ei kuitenkaan ollut sellaista päätäntävaltaa työllistyneiden 
asioihin ja käytökseen, että työllistyneet olisivat aina toimineet työvalmentajien kehot-
tamalla tavalla. 
 
Mentoroinnin ehkä keskeisin ja tärkein määritelmä luottamuksellisesta vuorovaikutus-
suhteesta sopii myös työvalmennukseen. Työvalmennuksetkin perustuvat kahden ihmi-
sen väliseen vuorovaikutukseen, ja valmennuksen lähtökohtana sen onnistumiseksi on 
hyvä ja luotettava suhde. Vuorovaikutukseen liittyen oli työvalmentajan ja työllistyneen 
keskustelussa havaittavissa mentoroinnin piirteitä. Haastatteluissa kuulemissani keskus-
teluissa työvalmentajat eivät aina antaneet työllistyneelle valmiita vastauksia, vaan ky-
symyksiä pohdittiin yhdessä. Tällä tavalla työvalmentajat omasivat mentorille luontaista 
tapaa toimia, sillä mentorin ei tule antaa suoria, valmiita vastauksia mentoroitavalle, 
vaan mentoroitavan tulisi oppia itse ratkaisemaan erilaisia työelämän haasteita. Keskus-
telunaiheet eroavat työvalmennuksissa Cranwell-Wardin ym. (2004) ehdottamista men-
toroinnin keskustelunaiheista, joita olivat muun muassa yrityksen strategia, uratavoit-
teet, taloushallinta sekä kehityssuunnitelma. (Cranwell-Ward ym. 2004, 191.) Haastatte-
lemieni työllistyneiden työvalmennuksissa keskusteltiin enimmäkseen kuulumisista ja 
käytännön asioiden hoitamiseen liittyvistä asioista.  
 
Mentorointi on kahden aikuisen ja tasavertaisen ihmisen välinen suhde. Näen, että työ-
valmennuksissakin pyritään tähän, mutta monissa kohdin työvalmentajat huolehtivat 
työllistyneistä niin, että tasavertaisuus ei täysin toteudu. Työvalmentaja ei kuitenkaan 
ole työllistyneen yläpuolella, vaan samanarvoinen ja suhtautuu työllistyneeseen, kuten 
aikuiseen ihmiseen suhtaudutaan. Työvalmentajilla voi olla tärkeä rooli tukea kehitys-
vammaista ihmistä aikuistumaan ja ottamaan vastuuta omista asioistaan. Kehitysvam-
maisten ihmisten kanssa työskentelevien on asennoiduttava siten, että he tukevat jatku-
vasti kehitysvammaista ihmistä kasvamaan aikuisen rooliin (Päätös on sinun 1989, 3). 
Työvalmennus on, kuten mentorointikin, ammatillinen kehittämissuhde eikä siinä ole 
tapana mennä henkilökohtaisiin asioihin. Tästä riippumatta työllistyneet tuovat työval-
mennussuhteeseen myös yksityiselämänsä asioita, mikä vaikuttaa siihen, etteivät suhteet 
pysy, vaikka työvalmentajan puolelta siihen pyritäänkin, puhtaasti ammatillisina. 
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Kiinnostavana tuloksena pidän sitä, että aineistossani ei tullut esille mitään negatiivista 
työvalmennuksesta. Sekä työllistyneillä että työvalmentajilla oli vain hyvää sanottavaa 
työvalmennuksesta eivätkä kummatkaan löytäneet siitä mitään huonoja puolia. Ei 
myöskään ollut asioita, joiden olisi haluttu olevan toisin. Voi olla, että haastateltavat 
eivät todella nähneet työssään tai työvalmennuksessa mitään huonoa, mutta haastattelu-
tilanteet saattoivat myös olla sellaisia, että haastateltavat eivät halunneet tuoda niissä 
esille negatiivisia asioita työvalmennuksesta. Ehkä haluttiin antaa hyvä kuva työval-
mennuksesta ja tuetusta työstä, jolloin asiaa ”kaunisteltiin” (Alasuutari 1994, 130). Li-
säksi voi olla, että työllistyneet ja työvalmentajat eivät halunneet toistensa kuullen ker-
toa niistä asioista, jotka näkivät huonoiksi tai parannusta vaativiksi seikoiksi. Työval-
mentajat eivät myöskään myöhemmässä tapaamisessamme kritisoineet työvalmennusta. 
Arvelen, että oman työn kritisoiminen äkkiseltään on vaikeaa, jolloin asiasta ei syntynyt 
keskustelua. On myös syytä muistaa, että tutkimuksessani mukana olleet haastateltavat 





Tässä tutkimuksessa tavoitteenani on ollut arvioida mentoroinnin ideoiden soveltuvuut-
ta kehitysvammaisten ihmisten tuetun työllistymisen työvalmennukseen. Olen mento-
roinnin käsitteiden avulla tutkinut työvalmennuksen sisältöjä ja käytäntöjä. Näen tärke-
äksi, että työvalmennus pohjautuu johonkin yhtenäiseen toimintatapaan, jolloin sitä käy-
tettäisiin hyödyllisellä ja yhtenäisellä tavalla eri paikkakunnilla ja eri yhteyksissä. Tämä 
näkökulma on motivoinut minua tässä tutkimuksessa soveltamaan mentoroinnin ideoita 
työvalmennukseen. Olen tutkimuksessani lisäksi halunnut kuvata tuettua työllistymistä 
ja erityisesti siihen kiinteästi liittyvää työvalmennusta.  
 
Mentoroinnin ydinideana on luottamuksellinen kehittämis- ja vuorovaikutussuhde. Siinä 
kokenut, osaava ja arvostettu senioriasemassa toimiva henkilö tukee ja ohjaa kehitysky-
kyistä nuorta hänen työssään. Sen tarkoituksena on auttaa työntekijää kehittymään työ-
elämässä ja auttaa organisaatioita saamaan motivoituneita ja henkiseltä pääomaltaan 
rikkaita työntekijöitä. Mentorointi on tavoitteellista toimintaa, jonka avulla nuori työn-
tekijä voi kasvaa henkisesti kohtaamaan työelämän haasteita, muutoksia ja paineita. Sen 
tarkoituksena on edistää mentoroitavaa hallitsemaan työuraansa. 
 
Tuetun työllistymisen työvalmennukseen edellä mainitsemani mentoroinnin ydinideat 
ovat melko hyvin sovellettavissa. Työvalmennuksen lähtökohtana on luottamuksellinen 
vuorovaikutussuhde. Sen tarkoituksena on auttaa jollakin tavalla vajaakuntoista työnte-
kijää/työllistyjää kehittymään niin, että hän voi päästä työhön avoimille työmarkkinoille 
ja pärjätä siellä. Lisäksi työvalmennuksen kautta työvalmentaja auttaa ja tukee organi-
saatioita ottamaan työntekijöiksi erilaisia ihmisiä, vammasta tai vajaakuntoisuudesta 
huolimatta. Työvalmennus on tavoitteellista toimintaa, vaikka sitä ei ole tietoisesti poh-
dittu ja ääneen keskusteltu. Lisäksi sen tarkoituksena on auttaa tuetun työn kautta työl-
listynyttä ihmistä kasvamaan henkisesti niin, että hän on valmis kohtaamaan työelämän 
paineita ja haasteita. Nämä haasteet voivat olla erilaisia nuorella, jonka tavoitteena on 
kehittyä yrityksen hyväksi johtajaksi tai asiantuntijaksi kuin vajaakuntoisella ihmisellä, 
joka haluaa päästä avoimille työmarkkinoille ja pysyä siellä. Erilaisuus ei kuitenkaan 
estä käyttämästä mentorointia erilaisissa tilanteissa, vaan siinä tulee ottaa huomioon 
erilaiset tavoitteet ja tarpeet mentoroitavilla ihmisillä. 
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Jokainen mentorointi muodostuu mentorin ja mentoroitavan näköiseksi suhteeksi. Men-
toroinnissa mentorilla ja mentoroitavalla tulee olla selvät roolit vastuunjaosta ja tehtä-
vistä, jotta suhde olisi tehokas ja vältyttäisiin väärinkäsityksiltä (Cranwell-Ward 2004, 
163). Myös työllistyneellä ja työvalmentajalla on hyvä olla selkeät roolit sen suhteen, 
mitä kummankin oletetaan tekevän ja miten toimivan. Se auttaa selkiyttämään sekä työ-
valmentajan että työllistyneen odotuksia työvalmennuksesta. 
 
Tämän tutkimuksen teon alusta asti vaikealta ja kiehtovalta on tuntunut ajatus, että men-
torointi ja työvalmennus ovat aivan eri yhteyksissä käytettyjä menetelmiä. Mentoroin-
nissa pitkän työuran tehnyt oman alansa kokenut ja arvostettu henkilö auttaa yleensä 
samassa yrityksessä työskentelevää nuorta työntekijää etenemään uralla tai kehittymään 
työelämän vaatimuksia ja haasteita vastaanottavaksi työntekijäksi. Tuetun työn työval-
mennuksessa taas yrityksen tai työpaikan ulkopuolinen ihminen toimii työvalmentajana 
ja tärkein tavoite on saada pitää työpaikka, ei edetä uralla tai nousta korkeampaan ase-
maan työpaikalla. Olen tutkimusta tehdessäni monta kertaa pohtinut ja sitä kirjoittaessa-
ni pyrkinyt osoittamaan, miten näillä kahdella asialla voi olla jotain tekemistä keske-
nään. Kehitysvammaisten ihmisten kanssa työskentelylle ei tarvitse kehittää omia mene-
telmiä, vaan jo tunnettujen ja käytössä olevien menetelmien käyttö on mahdollista. Kris-
tiansenin (1996) mukaan kehitysvammaisten ihmisten kanssa tulisikin käyttää ”normaa-
leja” ja yleisesti hyväksyttyjä menetelmiä ja metodeja. Kristiansenin mukaan kehitys-
vammaisilla ihmisillä tulee olla oikeus ja käyttömahdollisuus niihin menetelmiin, joita 
kaikki muutkin käyttävät ja saavat käyttöönsä. Lisäksi tunnettujen menetelmien käyttö 
auttaa kehitysvammaista ihmistä oppimaan yleisiä toimintatapoja ja –kulttuureja yhteis-
kunnassaan. Tärkein syy Kristiansenin mukaan on kuitenkin siinä, että käyttämällä 
”normaaleja” ja yleisesti hyväksyttyjä menetelmiä annamme tietynlaisen kuvan ympä-
ristöön kehitysvammaisten ihmisten kanssa työskentelystä. Ei ole tarkoituksenmukaista 
edelleen korostaa kehitysvammaisten ihmisten erilaisuutta muista ihmisistä käyttämällä 
heidän kanssaan erilaisia ja erityisiä menetelmiä. (Kristiansen 1996, 34-35.) Menetelmi-
en soveltamisessa tulee ottaa huomioon kehitysvammaisten ihmisten tarpeet ja erityis-
piirteet. Arvioni mukaan se ei ole ongelmallista, koska lähtökohtana kaikessa mento-
roinnissa on ottaa huomioon mentoroitavan henkilökohtaiset tarpeet, halut ja tavoitteet. 
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Kehitysvammaisten ihmisten asumiseen liittyviä asioita ja kysymyksiä on tutkittu ja 
pohdittu kirjallisuudessa melko paljon. Aluksi pohdittiin laitosasumista ja sen erinomai-
suutta, jonka jälkeen alettiin tutkia laitosasumisen purkamista, erilaisia ryhmä- ja pien-
koteja sekä kehitysvammaisen ihmisten itsenäistä asumista. Muun muassa Sarah Gilli-
son, Hannah Green ja Paul Miller (2005) ovat tehneet töitä sen eteen, että vammaiset 
ihmisetkin saisivat päättää omasta asumisestaan ja asua itsenäisesti, kuten ei-vammaiset 
ihmisetkin. Asumisen lisäksi on tärkeää tutkia muidenkin valtakulttuurissa itsestään 
selvinä pidettyjen toimintojen toteuttamista myös kehitysvammaisten ihmisten kanssa. 
Tästä syystä mentoroinnin ideoiden soveltaminen kehitysvammaisten ihmisten työelä-
mään on merkittävää ja tärkeää. Pienin askelin on mahdollista edistää normalisaatiota 
tuomalla kehitysvammaisten ihmisten kanssa tehtävään työhön valtakulttuurin toiminta-
tapoja. Katson, että mentoroinnin avulla voidaan kehitysvammaista ihmistä tukea itse-
näiseen ajatteluun, kasvattaa itsetuntemusta ja itsetuntoa ja sitä kautta päästä siihen, että 
kehitysvammaisen ihmisen on mahdollista toimia itsemääräävästi ja itsenäisesti elämäs-
sään.  
 
Mentorointi lähtee liikkeelle siitä, että sekä mentori että mentoroitava ovat itsenäisiä 
ihmisiä. He päättävät itse omista asioistaan ja toimintatavoistaan. Kehitysvammaisten 
ihmisten kohdalla itsemäärääminen on kyseenalaista, ja kuten monissa tutkimuksissa on 
todettu, monet kehitysvammaiset ihmiset eivät ole itsemäärääviä. Heidän asioistaan 
päättävät omaiset ja ammattihenkilöstö. Mentorointi voi olla yksi keino auttaa kehitys-
vammaista ihmistä itsenäistymään ja tekemään omaa elämäänsä koskevia päätöksiä. 
Koska mentoroinnissa mentori ei anna valmiita vastauksia, vaan yhdessä mentoroitavan 
kanssa pohtii asioita, voisi mentorointi hyödyttää kehitysvammaisen ihmisen oman ajat-
telun kehittymistä. Sitä kautta voimaantuminen kehitysvammaisesta ihmisestä itsestään 
lähtevänä prosessina voisi olla mahdollinen ja yhteiskuntaan integroituminen omilla 
ehdoilla lisääntyisi.  
 
Tuetun työllistymisen taustalla on ajatus ja tavoite integroida kehitysvammaisia ihmisiä 
ympäröivään yhteiskuntaan. Palkkatyöyhteiskunnassa ihmisen arvo ja arvostus nousevat 
siitä, onko hän työssä ja minkälaisessa työssä hän on. Jos ei ole mukana työelämässä, 
ihminen on jotenkin epäonnistunut, heikko tai sairas. Onko tällaisessa työhön perustu-
vassa yhteiskunnassa tilaa sille ajatukselle, että kaikki eivät voi tehdä työtä ja silti he 
ovat arvokkaita? Voimmeko antaa joillekin luvan olla tekemättä työtä? Kaikkia ei ole 
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pakko työllistää. Jotkut eivät kykene koskaan lähtemään avoimille työmarkkinoille esi-
merkiksi vaikean vamman takia eikä heitä tule sinne pakottaa. Tuetun työllistymisen 
vaarana on ajatus siitä, että kaikkien vammaisten tai vajaakuntoisten ihmisten tulisi teh-
dä työtä, kunhan he saavat riittävästi tukea. Mielestäni on hyvä antaa mahdollisuus työ-
hön, mutta tässä ei saa mennä niin pitkälle, että jokaisen on mentävä työhön, kun se on 
tehty mahdolliseksi. 
 
Tutkimusta tehdessä pohdin useaan kertaan työvalmennus-termiä. Työvalmennus sana-
na ohjaa ajattelemaan, että kyse on pelkästään työhön liittyvästä valmennuksesta. Työ-
valmennus sisältää työhön perehdyttämistä, opettamista ja ohjausta. Kun vajaakuntoi-
nen ihminen työllistyy, hän tarvitsee työvalmennusta työn ja sen mukanaan tuomien 
asioiden oppimiseen, mutta siinä vaiheessa, kun työvalmennuksen sisällöt eivät enää 
liity varsinaisesti työn tekoon ja työllistynyt selviää työssään ilman työvalmentajan 
apua, on jo kyse jostakin muusta kuin työvalmennuksesta. En aio edes yrittää kehittää 
mitään toista termiä työvalmennuksen tilalle, koska näen, että työvalmennuksen tarkoi-
tuksena edelleen on keskittyä nimenomaan työhön liittyviin kysymyksiin. Näenkin, että 
tärkeämpää kuin kehittää uusia termejä olisi pohtia työvalmentajan roolia ja rajoja siinä, 
mitä hän tekee sekä sitä, kuinka pitkälle työvalmennuksissa mennään työllistyneen yksi-
tyiselämän asioissa. 
 
Tarvitaanko sitten kaikkien, erityisesti hyvin pärjäävien työllistyneiden, kohdalla jatku-
vaa työvalmennusta? Olisiko tilanteita, jossa sen voi lopettaa tai ainakin jatkaa sen to-
teutumista vain tarvittaessa, harvemmin kuin kerran kuussa? Tutkimukseni teoriaosuu-
dessa ollut määritelmä valmennuksesta muistuttaa siitä, että valmennus päättyy silloin, 
kun jokin asia on opittu. Valmennusta ei jatketa enää sen jälkeen, kun tavoite on saavu-
tettu. En kuitenkaan vastusta työvalmennuksen jatkuvuutta. Näen, että tässä asiassa tuli-
si ottaa huomioon ihmisten erilaisuus ja erilaiset mahdollisuudet selviytyä työelämässä. 
Toiset tarvitsevat tukea läpi koko työuransa. Koska näkökulma tutkimuksessani on ra-
jautunut onnistuneisiin työllistymisiin, en ole päässyt tarkastelemaan työvalmennuksen 
sitä puolta, ettei työhön meno avoimille työmarkkinoille onnistu tai ettei työn tekeminen 
suju itsenäisesti. Olen tämän tutkimuksen puitteissa kuitenkin alkanut luottaa siihen, 
että on paljon työllistyneitä, jotka selviäisivät ilman jatkuvaa työvalmentajan tukea.  
 
 93 
Jatkossa olisikin hyvä tutkia tarkemmin työvalmennuksen kulkua sekä sen tarvetta ja 
tarpeellisuutta eri ihmisten kohdalla. Onko työvalmennuksen oltava jatkuvaa ja kuinka 
usein sitä tulisi toteuttaa? Työvalmennuksen kehittäminen yhä edelleen on tarpeellista. 
Lisäksi työvalmentajan ja työllistyneen, valmennettavan, rooleja tulisi tutkia. Kuka 
määrää ja tekee päätöksiä työvalmennuksissa ja millä perusteilla? Olisiko työllistyneille 
itselleen mahdollista antaa enemmän päätäntävaltaa omiin asioihinsa, kuten eläkkeen 
lepäämään jättämisessä? Näiden kysymysten pohtiminen on tärkeää, jotta työvalmennus 
palvelisi sen käyttäjiä tehokkaasti, mutta joustavasti. Lisäksi kiinnostavaa olisi tehdä 
arviointitutkimusta siten, että mentoroinnin ideoita otettaisiin tietoisesti ja konkreettises-
ti käyttöön työvalmennuksissa ja sitä kautta tutkittaisiin, miten niiden käyttö vaikuttaa 
työvalmennuksiin. 
 
Aineistonkeruumenetelmäksi valitsemani parihaastattelu oli onnistunut. Yksilöhaastat-
telut eivät olisi luultavasti onnistuneet sen takia, että työllistyneiden olisi ollut vaikea 
puhua minulle vieraalle ihmiselle, ja minä en olisi osannut työllistyneiden kohdalla ky-
syä heiltä kaikkia asioita niin, että he olisivat niihin pystyneet vastaamaan. Parihaastat-
telun avulla työvalmentajat olivat työllistyneiden tukena ja auttoivat heitä vastaamaan 
kysymyksiin. Pohdin, jos olisin lisäksi käynyt havainnoimassa työvalmennustilannetta, 
mutta haastattelut tehtyäni totesin, että olin saanut tilanteista melko tarkkoja kuvauksia 
eikä työvalmennuksissa tapahtunut mitään sellaista erityistä, jota minun olisi kannatta-
nut havainnoida. Havainnointi olisi kuitenkin voinut olla hyvä asia siinä mielessä, että 
olisin nähnyt enemmän työllistyneen ja työvalmentajan välistä vuorovaikutusta. Toi-
saalta sitä tuli melko paljon esille jo haastatteluissakin. Tutkimuskysymykseen, jossa 
pohdin työvalmennuksen asiakaslähtöisyyttä, olisin voinut saada tarkempaa tietoa seu-
raamalla työvalmentajan ja työllistyneen tapaamista. Havainnoinnin olisin voinut myös 
tehdä tutkimuksen aluksi ja sen pohjalta olisi ollut mahdollista tehdä haastattelukysy-
mykset. 
 
Haastatteluihin en saanut mitään koulutusta. Joissakin kohdin koin, että se olisi voinut 
olla tarpeen, mutta ehkä vielä tarpeellisempaa haastattelujen sujuvuuden kannalta olisi 
voinut olla parempi tutustuminen työllistyneisiin. Se olisi poistanut jännitystä ja autta-
nut keskusteluissa, kun olisin tuntenut heitä paremmin. Tästä huolimatta katson, että 
aineistoni kerääminen onnistui hyvin ja sain tarvittavaa tietoa monenlaisista aiheista 
haastattelutilanteissa. Analyysia tehdessäni pohdin vielä, olisiko kannattanut haastatella 
 94 
jokaista vielä kerran yksilöhaastatteluna, jolloin eri osapuolet olisivat ehkä voineet tuo-
da esille sellaisia asioita, joista eivät halunneet puhua toistensa kuullen. Tutkimukseni 
perusteella näyttää kuitenkin siltä, että työvalmennuspareilla on avoimet ja lämpimät 
suhteet, joten arvelen, että he pystyivät kertomaan kaikista asioista myös toistensa läsnä 
ollessa. Hyvää lisämateriaalia sain analyysin aikana toteutetusta työvalmentajien tapaa-
misesta, jolloin keskustelimme erilaisista analyysin herättämistä kysymyksistä. 
 
Analysoin aineistoni teoriaohjautuvan teema-analyysin keinoin ja lisäksi käytin väljästi 
sisällönanalyysin menetelmää. Tämä sopi hyvin menetelmäkseni, koska sen avulla sain 
järjestettyä aineistoa hallittavaan muotoon ja löysin siitä tutkimukseni kannalta oleelli-
sia teemoja. Tulkintojen ja johtopäätösten tekemiseen ei voinut saada mistään lopullisia 
ohjeita, vaan se vaati jatkuvaa aineiston läpikäyntiä sekä kovaa ajatustyötä. Onnistuin 
kuitenkin tekemään tulkintoja ja johtopäätöksiä tutkimuskysymysten kannalta oleellisis-
ta asioista. Mentoroinnin ideoihin olin tutustunut huolella jo ennen analyysin tekoa, joka 
helpotti aineiston jäsentämistä mentoroinnin käsitteiden kautta. 
 
Pro gradu -tutkielman tekeminen on ollut antoisaa ja opettavaista. Kiinnostavaa on ollut 
tutkia innovatiivisesta näkökulmasta vähän tutkittua aihealuetta. Myönteistä on ollut 
huomata, että kehitysvammaisten ihmisten integroituminen ympäröivään yhteiskuntaan 
on mahdollista ja työllistymiset avoimille työpaikoille ovat onnistuneet. Toivon tämän 
rohkaisevan kehitysvamma-alan työntekijöitä jatkamaan sitä työtä, jonka kautta kehi-
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- minkä ikäinen olet? 
- missä olet työssä? 
- mikä on koulutuksesi? 
 
 
TYÖ TUETUSSA TYÖSSÄ: 
- mitä teet työssäsi?  kerro mitä teit viimeksi töissä 
- viikkotyöaika 
- palkka 
- kuinka kauan olet ollut työssä? 




- mitä työvalmentaja tekee työssään? 
- kuinka kauan ollut työssä? 




- kuinka usein tapaatte ja kuinka kauan suhde kestänyt? 
- mihin asioihin tarvittu työvalmennusta? 
- minkälaista valmennus on ollut?  
- mitä käytännössä teette tapaamisissa? kertokaa esimerkiksi mitä teitte edellises-
sä tapaamisessa 
- onko työvalmennus nyt erilaista kuin alussa? 
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- kertokaa suhteen hyviä ja huonoja puolia 
- miten kuvailisit työvalmennusta? mitä se mielestäsi on? 
- miten päätätte, mitä asioita teette työvalmennuksessa? 
- miten kuvailisit suhteen tärkeyttä/merkitsevyyttä itsellesi? 
- mitä olet oppinut työvalmennuksessa? 




- oletteko tekemisissä työvalmennukseen liittyen muiden työtekijöiden kanssa 
työpaikalla? 
- miten koette muut työntekijät – esimiehet, työtoverit? 







Liite 2: Työllistyneen työ 
 
Haastatelluista työllistyneistä kaksi oli töissä ravintolassa, kaksi kaupassa ja yksi siivoo-
jana toimistossa. Ravintoloissa työskentelevät siivosivat, täyttivät asiakaspalvelupisteis-
sä olevia tarviketelineitä sekä auttoivat muissa tarvittavissa tehtävissä. Toinen kaupassa 
työskentelevä toimi hyllyttäjänä ja toinen työskenteli pullohuoneessa. 
 
Kaikki tekivät neljän tunnin työpäivää. Neljä oli töissä maanantaista perjantaihin ja yksi 
maanantaista torstaihin. Ravintolassa siivoojana kymmenen vuotta työskennellyt mies 
oli ollut pisimpään nykyisessä työssään. Pullohuoneessa työskennellyt mies oli ollut 
vajaan vuoden nykyisessä työssään. Kolme muuta olivat olleet nykyisessä työssään vuo-
desta neljään vuotta. Jokaisella työllistyneellä oli työkokemusta usealta vuodelta ja mo-
nilla myös erilaisista työpaikoista. 
 
Työllistyneiden koulutukset vaihtelivat melko paljon. Kahdella työllistyneellä oli am-
matillinen koulutus, ja toinen heistä oli koulutustaan vastaavassa tehtävässä. Toinen ei 
ollut tehnyt ammatillisella koulutuksellaan myöhemmin mitään. Yhdellä ammatillinen 
koulutus oli jäänyt kesken, ja kahdella ei ollut mitään ammatillista koulutusta. Monet 
olivat pohtineet, että voisivat vielä joskus hakeutua johonkin koulutukseen. 
 
Työllistyneiden palkat vaihtelivat 3-7 euron välillä tunnilta. Jokainen työllistynyt sai 
palkan lisäksi eläkettä, jolloin palkka oli mitoitettu eläkkeen kanssa sopivaksi paketiksi. 
Työllistyneet olivat yleisesti ottaen tyytyväisiä palkkaansa ja siihen, että oli mahdolli-
suus eläkkeen lisäksi saada hiukan rahaa. Joidenkin mielestä palkka olisi saanut olla 
hiukan parempi. 
 
Kaikilla työllistyneillä oli ollut työhaastattelu, jossa he olivat olleet yhdessä työvalmen-
tajan kanssa. Sitä ennen yleensä työvalmentaja oli ollut yhteydessä työpaikkaan ja etsi-
nyt töitä yhdessä työllistyneen kanssa. Joidenkin työsuhteiden alussa oli ollut kuukau-
den palkaton harjoittelu, jonka aikana oli katsottu, onnistuuko kyseiseen työpaikkaan 
työllistyminen sekä töiden oppiminen ja tekeminen. Työharjoittelun jälkeen työvalmen-
taja ja työllistynyt olivat keskustelleet työpaikan esimiehen kanssa työn sujumisesta ja 
arvioineet työllistyneen työn tekoa. 
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Jokainen työllistynyt oli oppinut työnsä nopeasti ja osasi tehdä työnsä itsenäisesti. Työl-
listyneet tarvitsivat vain harvoin apua työn tekemisessä ja jos jotakin kysyttävää oli, 
saattoi sen kysyä työpaikan muilta työntekijöiltä. Työtehtävät olivat päivittäin melko 
samanlaisia ja monet saattoivat tehdä työnsä rutiinilla. Työtehtävät eivät olleet muuttu-
neet työssäoloaikana. Työasioihin liittyen työvalmentajaa tarvittiin eniten auttamaan 





















Liite 3: Työvalmentajan työ 
 
Työvalmentajan työhön sisältyi työn etsintää, työllistettävän taitoihin ja toiveisiin tutus-
tumista, työllistettävän kanssa haastatteluissa käymistä, työmatkan opettelua, työpaikan 
tapojen sekä työllistyneen työtehtävien opettelua sekä työn opettamista työllistyneelle. 
Alun tutustumis- ja opetusvaiheen jälkeen ja niihin kiinteästi liittyen työvalmentajat 
ohjasivat, tukivat, motivoivat, neuvoivat ja muuten vain keskustelivat työllistyneiden 
kanssa. Joillakin tapaamiset oli järjestetty työllistyneen työpaikalle, jolloin työvalmenta-
ja saattoi samalla seurata työntekoa ja kysellä työpaikan esimieheltä tai muulta henkilö-
kunnalta työllistyneen työn sujumisesta. Toiset tapasivat työllistyneen työpaikan ja työ-
ajan ulkopuolella joko työn luonteen vuoksi tai koska tapaamisessa haluttiin tehdä jota-
kin yhdessä. 
 
Työvalmentajan tehtäviin kuului myös yhteydenpito erilaisiin viranomaisiin, kuten Ke-
laan, sosiaalitoimistoon, verovirastoon ja joskus työvoimatoimistoon. Usein asiat koski-
vat palkkaus- tai muita raha-asioita ja niiden järjestämistä työllistyneen kohdalla. Lisäk-
si työvalmentajat olivat työllistyneen kanssa sopimallaan tavalla yhteydessä työllisty-
neen omaisiin, asuntolan henkilökuntaan tai tukihenkilöön, sosiaalityöntekijään sekä 
kotihoidonohjaajaan.  
 
Helsingin sosiaaliviraston tuetun työllistymisen palvelun kymmenestä työvalmentajasta 
kaksi oli nimetty työn etsijöiksi. Vaikka työn etsintää teki jokainen, oli kahdella työ-
valmentajalla erikseen määriteltynä tehtävänä etsiä työpaikkoja töihin haluaville henki-
löille. Töitä etsittiin samoin periaattein kuin minkä tahansa työn etsimisessä eli seurat-
tiin lehti-ilmoituksia, käytiin työvoimatoimiston internet-sivuilla, tutkittiin puhelinluet-
telosta kiinnostavia paikkoja, selattiin internetiä sekä oltiin ”korvat höröllä” joka pai-
kassa, jos sattuisi kuulemaan kiinnostavasta ja sopivasta työpaikasta. 
 
Yhden työvalmentajan tehtäviin kuului tuetun työn ryhmien vetäminen. Ryhmissä sa-
manlaista tai saman alan työtä tekevät tuetusti työllistyneet pääsivät tapaamaan toisiaan 
ja keskustelemaan työssä esiin nousseista kysymyksistä ja asioista. Ryhmiä oli tutki-
muksen teko hetkellä kolme ja ne kokoontuivat noin kolme kertaa syksyn 2005 aikana.  
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